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RESUMEN DOCUMENTAL 
Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial, específicamente Condiciones laborales y 
Rendimiento Laboral. El objetivo fundamental es Evaluar y Analizar las Condiciones 
Laborales de un grupo de colaboradores de la Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A. y 
determinar su influencia en el Rendimiento Laboral. La hipótesis plantea demostrar que las 
Condiciones Laborales se relacionan con el rendimiento de sus trabajadores. El fundamento 
teórico: se lo realizó con el Humanista, Chiavenato, quien refiere que las Condiciones 
Laborales buscan proporcionar un ambiente físico, psicológico y social de trabajo agradable y 
seguro, así como garantizar relaciones amigables y de cooperación entre los trabajadores. 
Investigación de tipo Descriptiva con diseño no experimental y enfoque mixto. La conclusión 
principal refiere que las Condiciones Laborales de los trabajadores, de relaciona con su 
rendimiento productivo y de buen Desempeño. La Recomendación: se orienta a que se deben 
implementar planes de mejoras continuas y evaluaciones periódicas bajo protocolos técnicos 
de evaluación del desempeño, esto permitirá aplicar las medidas correctivas de una manera 
más clara y funcional
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DOCUMENTARY SUMMARY 
Investigation Project on Industrial Psychology, specifically on Working Conditions and Laboral 
Performance. Its main objective is to evaluate and analize working conditions of a group of 
workers of the Ecuadorian Company Vanipubli A.S. and determine its influence on Laboral 
Performance. The hypothesis states to demonstrate that the working conditions are directly 
related to the performance of their workers. The theoretical basis: it is done with the Humanist, 
Chiavenato, who refers that working conditions seek to provide a pleasant physical, 
psychological and social environment and safe working and ensure friendly and cooperative 
relations between workers. Descriptive, non-experimental designed research with a mixed 
approach. The main conclusion relates to workers working conditions, related to their 
productive output and good performance. The recommendation aims to implement continuous 
improvement plans and technical protocols under performance evaluations periodic evaluations, 
under technical performance evaluation protocols, this will allow to apply the corrective 
measures in a more clear and functional way
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
 
INTRODUCCIÓN 
 
El comportamiento organizacional es un factor muy variante y a la vez sensible a varias 
particularidades de la organización y su entorno, por ello, factores como: Los salarios, la 
seguridad, las  condiciones ambientales, la  disciplina, el clima laboral, entre otros, se 
consideran como elementos inherentes y centrales de las condiciones laborales de cualquier 
empleado, además se conoce que las características anteriormente descritas, también  tienen 
una incidencia significativa en la vida familiar y laboral de del colaborador. En este contexto 
la presente investigación tomando en consideración la importancia de los factores expuestos, 
se oriento a determinar  cómo las condiciones laborales en relación a: el clima laboral, la 
disciplina y las relaciones interpersonales influyen en el desempeño laboral de un grupo de 
empleados de  la empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A.. 
 
Por su parte Cortez (citado por Sánchez & Forero, 2004) refiere que las condiciones de trabajo 
son todas aquellas características del mismo trabajo que pudieran incidir en la generación de 
riesgos para la seguridad y para la salud física y psicológica del empleado. 
 
Uno de los factores claves de las condiciones de trabajo, es el clima laboral, el cual según 
Toro (citado por Hernández & Rojas, 2011) constituye la percepción que los empleados 
derivan de las realidades laborales en las que se desarrollan.  El clima laboral se lo vincula con 
la motivación que puedan tener los empleados, cuando la motivación de un colaborador se 
encuentra en niveles altos, automáticamente el clima laboral sube y se puede evidenciar los 
siguientes factores: Relaciones de satisfacción, Ánimo, Interés, Colaboración, entre otros 
factores positivos. 
 
De la misma manera, James & James (citado por Hernández & Rojas, 2011) refieren que el 
clima psicológico se encuentra compuesto por la percepción que tiene el colaborador del 
impacto psicológico que genera el ambiente de trabajo sobre su salud tanto física como 
mental. 
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Por otra parte el desempeño laboral del recurso humano se encuentra inevitablemente 
relacionado e influenciado por el comportamiento de los trabajadores, los resultados que estos 
puedan lograr. La motivación tanto intrínseca como extrínseca juegan un papel fundamental 
en su rendimiento, aspectos como el clima, la relaciones con los jefes y compañeros, y el 
manejo de las normas de disciplina pueden afectar o contribuir con el desempeño laboral. 
 
Para el proceso metodológico de nuestra investigación se estableció lo siguientes parámetros: 
diseño de investigación: no experimental, transaccional, descriptiva y relacional. Tuvo un 
enfoque mixto que permitió analizar datos cuantitativos como cualitativos dentro de los 
resultados de la investigación, la investigación es de tipo descriptivo correlacional. 
 
La presente investigación se realiza con los empleados de la  empresa Vanipubli Ecuatoriana 
S.A. con una población de 33 empleados, en la cual se trabaja con todos ellos sin tener que 
recurrir a la obtención de muestra N ˭ 33. El 39%, es decir, 13 empleados pertenecieron al 
género masculino, mientas que 61%,  20 empleadas fueron del género femenino. 
 
En relación a las necesidades de evaluación, se crearon dos instrumentos, uno de ellos basado 
en la Escala de Likert para medir sub factores como: Relaciones Interpersonales, Disciplina, 
Clima Organizacional, Relaciones con los Empleados. Se encuentra dividido en 23 preguntas, 
cada una de ellas colocadas aleatoriamente dentro del cuestionario. Por otra parte  para evaluar 
el rendimiento de los 33 trabajadores q ue participaron en el presente estudio, se creó dos 
instrumentos estructurados por catorce preguntas, todas ellas relacionas al desempeño de los 
colaboradores. Una de las evaluaciones fue realizada por los jefes de cada área y la otra se la 
ejecuto por parte nuestra.  
 
En consecuencia con los resultados, se refiere que existe un óptimo ambiente físico y 
psicológico en Vanipubli Ecuatoriana S.A., es decir, las Condiciones laborales favorecen y se 
relacionan positivamente con el rendimiento laboral de 33 empleados, esto debido a que los 
Colaboradores en un (60%) consideran que las  relaciones interpersonales son  buenas,  un 
(21,21%) las perciben como muy buenas. En cuanto a la aplicación del reglamento interno el 
(48,48%) lo perciben como muy bueno y finalmente  el (90,9 %) de los empleados percibe al 
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clima laboral como muy bueno y bueno. A su vez las buenas condiciones laborales que existen 
en Vanipubli Ecuatoriana S.A.  se ve reflejado y relacionado con el promedio final de las 
evaluaciones del  rendimiento laboral realizadas por departamentos que es: Talento Humano 
encuentra que (84%) de colaboradores mantiene un buen desempeño laboral, mientras que los 
Jefes de Departamento refieren que un (79%) del total de empleados tiene  un optimo 
desempeño labora.  Los valores encontrados son  positivos e indicadores de mantener talento 
humano funcional, productivo y de buen Desempeño dentro de la Empresa Vanipubli 
Ecuatoriana S.A..   
 
El marco teórico se encuentra contenido por las referencias de Chiavenato (2002) el mismo 
concibe  a las condiciones laborales como un elemento clave dentro del ambiente de la 
organización. Las condiciones laborales buscan generar un ambiente físico, psicológico y 
social de trabajo agradable y seguro. Además de propiciar relaciones amigables y de 
cooperación que generen una pertenecía del empleado hacia la organización e impulsen su 
motivación.   
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
Uno de los componentes básicos de las condiciones laborales es el clima laboral, en el se 
encuentran inmersos elementos como: las relaciones del empleado con sus compañeros, la 
relación de  los jefes con sus subordinados, la estructura, entre otros factores básicos que 
promueven satisfacción o insatisfacción en los empleados, por ende se entiende que tanto las 
condiciones laborales como el clima laboral tienen una incidencia significativa en el 
rendimiento de un colaborador, en este sentido  Atkinson (citado por Chiavenato, 2010) refiere 
que cuando la motivación de los empleados se encuentra en niveles bajos, automáticamente el 
clima laboral tiende a bajar, es decir, a disminuir en un sentido que se puede dar 
manifestaciones de depresión, desinterés, apatía, insatisfacción. En casos extremos genera 
estados de agresividad entre otros elementos adversos tanto para los empleados como para la 
organización en sí. 
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Otros problemas asociados al clima laboral son los expuestos por Ordoñez (citado por 
Quevedo 2003) el mismo que describe los factores negativos que inciden en el desarrollo e 
incremento de la productividad organización, estos son: 
 
Aumento de Ausentismo: 
Uno de las causas que se le acuñan al ausentismo justificado o no, es un clima laboral 
negativo. El ausentismo se suscita en un mayor porcentaje a los empleados que se encuentran 
en los niveles inferiores. 
 
Aumento de Rotación Externa: 
Uno de los factores a considerar en el caso de que existan niveles elevados de rotación 
externa, es decir, que se trasladen a trabajar a otras empresas, es un clima adverso. Cabe 
recalcar que existen otros factores organizacionales que son generadores de  rotación, sin 
embargo el mantener un buen clima ayuda a matizar este fenómeno.  
 
Aumento de Rotación Interna: 
La rotación interna se considera al hecho de que los empleados se trasladen frecuentemente de 
un departamento a otro dentro de la organización y puede deberse a una disminución de la 
moral o la satisfacción de los empleados que trabajan en varios departamentos o áreas de 
trabajo. 
 
Aumento de las quejas de los clientes: 
Si existen quejas frecuentes de los clientes, se puede pensar que el personal que los atiende se 
encuentra con una baja moral, es decir, los empleados realizan inadecuadamente su trabajo. 
 
Aumento en los accidentes laborales  
Si existen frecuentes accidentes dentro de la organización se supone que es causa de una 
desconcentración permanente causada por una baja moral e insatisfacción laboral. 
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Productividad baja  
Si existe una declinación de los índices de productividad, se puede deber a un clima laboral 
deficiente, que incide en el comportamiento de los empleados y esto a su vez en su desempeño 
laboral afectando así la productividad. 
 
Falta de participación 
Si existen dentro de la organización empleados con una declinación de sus aportes en cuanto a 
ideas, creatividad e innovación, puede deberse a un impacto negativo del clima laboral y de 
una baja moral de los empleados. 
 
Conflictividad 
Si dentro de la organización se manifiesta frecuentemente, peleas, quejas, huelgas y otros 
factores, se considera que puede obedecer a un mal clima y una baja moral de los empleados. 
 
Es relación con lo expuesto se plantea la siguiente pregunta: 
 
 ¿Las condiciones laborales de la  empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A. constituyen un factor 
adverso para el desempeño de sus empleados?. 
 
Preguntas 
 
 ¿Influyen las Condiciones Laborales en el Rendimiento Laboral de los empleados de 
Vanipubli Ecuatoriana S.A.? 
 ¿Los Factores de las condiciones laborales  como: el clima laboral, la disciplina y la 
relación con los empleados,   influyen en el desempeño laboral? 
 ¿Cuál es el nivel de Rendimiento Laboral de los empleados de Vanipubli Ecuatoriana 
S.A.? 
 ¿Existe relación  entre las condiciones laborales y el  rendimiento laboral de los 
empleados de Vanipubli Ecuatoriana S.A.? 
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Objetivos 
 
General 
  
Evaluar y Analizar las Condiciones Laborales de los trabajadores de la Empresa Vanipubli 
ecuatoriana S.A. y determinar  su influencia en el Rendimiento Laboral. 
 
Específicos   
 
 Evaluar los factores asociados a las Condiciones Laborales como: clima laboral, 
disciplina, relaciones interpersonales y relaciones con los jefes, para poder determinar 
su influencia  en el Rendimiento Laboral. 
 Describir cuales son los factores de las condiciones laborales de mayor incidencia en el 
desempeño laboral. 
 Evaluar el Rendimiento de los trabajadores de la Empresa Vanipubli ecuatoriana S.A. 
 Determinar la relación entre las Condiciones Laborales y el Rendimiento laboral de los 
trabajadores de la Empresa Vanipubli ecuatoriana S.A. 
Justificación e importancia 
 
El tema del presente Proyecto de Investigación fue planteado con el objetivo de analizar y 
conocer la influencia que tienen los factores de las condiciones laborales como: Relaciones 
Interpersonales, disciplina, clima organizacional y las relaciones de los jefes con sus 
subordinados, en el desempeño laboral de 33 empleados de la empresa Vanipubli ecuatoriana 
S.A., Una de las orientaciones de nuestra investigación es poder sumarnos al arduo esfuerzo 
que realiza la Organización Internacional del trabajo, en el sentido del mejoramiento de las 
condiciones de trabajo. 
 
Los salarios, la seguridad, las  condiciones ambientales, la  disciplina, las relaciones 
interpersonales, el clima organizacional y las relaciones que tienen jefes con los empleados se 
consideran como factores inherentes y centrales de las condiciones laborales de cualquier 
empleado, además se conoce que los factores anteriormente descritos, también  tienen una 
incidencia significativa en la vida familiar y laboral de un colaborador. Es en relación con lo 
expuesto  nuestro estudio toma gran relevancia,  ya que al investigar un factor organizacional 
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de tanta incidencia, tendremos ventajas para mejorar las condiciones laborales y por ende 
elevar la productividad y el desempeño dentro de la empresa Vanipubli ecuatoriana S.A. 
 
Los autores  Además, Benach, Muntaner & Santana (citados por la OMS, 2010) utilizaron el 
termino de trabajo justo, para referirse a una justa relación entre los empleados y los 
inversionistas. Esta dicotomía tiene lo siguiente: Libre de coacción, Seguridad laboral en 
cuanto al contrato y a la protección, Ingreso justo, Protección al trabajo e beneficios sociales, 
Respeto y dignidad en el trabajo, Participación en el ambiente de trabajo 
 
En consecuencia con lo expuesto, tal como lo describen los expertos en el área, es importante 
tener dentro de la organización, talento humano que desarrolle sus actividades en buenas 
comediones laborales,  esto se refleja en óptimos niveles de satisfacción, además que se 
incrementa la productividad, dando como resultado final, un beneficio tanto para la 
organización como para los empleados. 
 
Finalmente, los resultados globales de la presente investigación, se orientaron al departamento 
de RR.HH. con el objetivo realizar los ajustes necesarios en relación con los hallazgos que 
brindo este estudio. 
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MARCO TEÓRICO 
 
TÍTULO I 
 
1. Condiciones laborales 
 
1.1 Concepto y generalidades 
 
Blanch (citado por Alcover, Iñigo, Rodríguez & Domínguez, 2004) se refiere a las condiciones 
de trabajo como la consecuencia de varios  factores y circunstancias que de una forma tanto 
directa como indirecta se relacionan con el modo que se ejecuta las actividades laborales,  
además considera que las condiciones laborales influyen en la experiencia del trabajo como en 
las relaciones laborales. 
 
 En este sentido Alcover et al. (2004) menciona que las condiciones laborales no se enfocan 
únicamente al entorno de trabajo como: espacio físico, horarios, factores de riesgo, contratos, 
entre otros, si también tiene consecuencias para el empleado a nivel de: salud, bienestar, 
calidad de vida laboral, situación económica. Además de los factores expuestos, tiene efectos 
para otras personas cercanas al trabajador como: su familia, las relaciones sociales, la 
participación del empleado en actividades comunitarias o asociativas, la cantidad y el uso de 
tiempo libre, el ocio entre otras. 
 
Desde la perspectiva de la gestión de personas, la organización es la que no sólo 
consigue captar y aplicar adecuadamente sus recursos humanos, sino también 
mantenerlos satisfechos a largo plazo en la organización. El mantenimiento de las 
condiciones laborales de las personas exige una serie de cuidados especiales, entre los 
cuales se destacan los estilos de gerencia, las relaciones con los empleados y los 
programas de salud. (Chiavenato, 2002, p. 358) 
 
Por otra parte la OIT (1966-2014) afirma lo siguiente: 
 
El mejoramiento de las condiciones de trabajo es uno de los principales objetivos de la 
OIT. A pesar que hay aumentos salariales, aun ganan muy poco y tienen dificultad para 
hacer frente a sus necesidades básicas. Por otra parte, en algunos países hay una 
reducción en el tiempo dedicado al trabajo, pero también es cierto que este cambio 
suele venir acompañado por una incertidumbre que puede debilitar la seguridad del 
empleo y plantear nuevas dificultades para conjugar el trabajo y la familia. Las 
condiciones de trabajo peligrosas o poco higiénicas tienden a desaparecer en el mundo 
industrializado, pero aún son frecuentes en el mundo en desarrollo. (p. 1) 
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Los salarios, la seguridad, las  condiciones ambientales y la  disciplina, se consideran como 
factores inherentes y centrales de las condiciones laborales de cualquier empleado, además se 
conoce que los factores anteriormente descritos, también  tienen una incidencia significativa 
en la vida familiar y laboral de un colaborador.   
 
Además, Benach, Muntaner & Santana (citados por la OMS, 2010) utilizaron el termino de 
trabajo justo, para referirse a una justa relación entre los empleados y los inversionistas. Esta 
dicotomía tiene lo siguiente: 
 
-Libre de coacción.  
-Seguridad laboral en cuanto al contrato y a la protección. 
-Ingreso justo. 
-Protección al trabajo e beneficios sociales. 
-Respeto y dignidad en el trabajo. 
-Participación en el ambiente de trabajo 
 
1.2 Clasificación de las condiciones laborales 
 
López y Álvarez (citados por Velázquez, 2011) realizan la siguiente clasificación en relación a 
las condiciones laborales, estas son: 
 
1.2.1 Condiciones de seguridad (Se) 
 
-Estado de las superficies de trabajo ( ST). 
-Estado de los técnicos de los medios de trabajo (MT). 
-Protección contra incendios (PCI). 
-Protección contra riesgos eléctricos (RE). 
-Funcionamiento de los medios de protección individual (M.P.I.). 
-Presencia de medios técnicos de seguridad en equipos (MTS). 
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1.2.2 Condiciones Higiénicas (Hi) 
 
-Condiciones Microclimáticas (CM). 
-Grado de contaminación del aire (CA). 
-Niveles de ruido (NR). 
-Niveles de vibración (NV). 
-Niveles de iluminación (NI). 
  
1.2.3 Condiciones Ergonómicas (Er) 
 
-Facilidad que ofrece el diseño del puesto de trabajo para la toma de información (DI). 
-Facilidad que ofrece el diseño del puesto de trabajo para ejecutar el control (DC). 
-Distribución de equipos, muebles y espacios (CT). 
-Regímenes de trabajo y descanso (RTD). 
 
1.2.4 Condiciones Estéticas (Es) 
 
-Forma y color de los medios de trabajo (FCM). 
-Distribución de los colores (DIC). 
-Limpieza de los equipos de trabajo (LE). 
-Utilización de la música (UM). 
 
1.2.5 Condiciones de Bienestar (Bi) 
 
-Servicios médicos (SM). 
-Instalaciones Sanitarias (IS). 
-Suministro de agua potable (SAP). 
-Custodio de bienes (CB). 
-Lugar de descanso (LD). 
-Alimentación (A). 
 
Según el autor, los factores descritos, son parte de los puestos y las áreas de trabajo. Además  
son percibidos por los empleados en consecuencia con sus necesidades individuales y las 
características del trabajo que ejecutan. 
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Velázquez  (2011) define la relación entre la satisfacción y las condiciones laborales de la 
siguiente forma: 
 
a) Condiciones de seguridad: 
 
Es la percepción de los colaboradores en relación a los riesgos laborales, es decir, si existen 
posibilidades de daño en la organización, o a su vez si estas son controladas por la empresa. 
 
b) Condiciones Higiénicas: 
 
Es como el empleado percibe las condiciones ambientales de la organización, las cuales no 
afecten su salud, la concentración o su estado de ánimo. 
 
c) Condiciones Estéticas: 
 
Es la percepción que tiene el colaborador en relación a los factores como: ambiente adecuado, 
limpieza, armonía. Concomitante a ello, la decoración, colores, áreas verdes, entre otros. 
 
d) Condiciones Ergonómicas: 
 
Es como los empleados no se  sienten incomodidades como consecuencia de un mal diseño de 
equipos, herramientas, espacios, entre otros elementos que se consideran parte de las 
condiciones psicofisiológicas. 
 
e) Condiciones de bienestar: 
  
Es como percibe y siente el trabajador las acciones que realiza la organización para que este 
pueda desenvolverse correctamente  asociadas a las políticas de recompensas que tiene el área 
de recursos humanos. 
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Otra clasificación de las condiciones de trabajo son propuestas por la Unión Europea a través 
de la European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (citado 
por Alcover et al. 2004) 
 
Tabla 1. Clasificación de las condiciones de trabajo.  
 
 
Factores de entorno físico. 
Diseño de las estaciones de trabajo. 
Información sobre riesgos. 
Lugar de trabajo/ tecnologías utilizadas. 
Tiempo de trabajo. 
Ritmos de trabajo. 
Control y autonomía sobre el trabajo. 
 
 
Sistema de recompensas. 
Participación y consulta. 
Igualdad de oportunidades. 
Violencia de trabajo. 
Riesgos ocupacionales y problemas de salud. 
Absentismo relacionado con la salud. 
Percepciones de riesgos. 
Satisfacción laboral. 
Fuente: Third European Survey on Working Conditions 2000. (Citado por Alcover et al. 
2004) 
 
1.3 Factores de riesgo y su influencia en la salud mental de los trabajadores 
 
COMH (Citado por la Organización Mundial de la Salud, 2010) desarrollo un método de 
evaluación para los empleados, el cual consta de 12 factores de riesgo psicosociales y que 
permite evidenciar su influencia a nivel de la salud mental de los colaboradores, estos factores 
son: 
 
1.3.1 Apoyo psicológico 
  
Un entorno laboral, en el cual tanto los compañeros como los supervisores brindan apoyo a los 
empleados en sus preocupaciones psicológicas y la salud mental cuando estos lo necesitan. 
 
1.3.2 Cultura organizacional 
 
Factores como: honestidad, confianza y equidad que constituyan elementos fundamentales del 
entorno organizacional. 
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1.3.3 Liderazgo y expectativas claras 
 
Que exista un liderazgo claro y que apoye a los empleados de la organización, además que 
aclare como contribuye su trabajo a la organización e informar si se avecinan cambios. 
 
1.3.4 Educación y respeto 
 
El respeto y la consideración que los empleados beben tener con sus compañeros de trabajo, 
además hacia los clientes y demás personas que sean parte directa e indirecta de la 
organización. 
 
1.3.5 Ajuste psicológico al trabajo 
 
Un entorno de trabajo en el cual prime un equilibrio entre las competencias interpersonales y 
emocionales del empleado, además de las habilidades que este tenga para la ejecución del 
trabajo y la posición que ocupa. 
 
1.3.6 Crecimiento y desarrollo 
 
Un entorno laboral en el cual se impulse a los empleados a incrementar sus habilidades 
interpersonales, emocionales y de trabajo. 
 
1.3.7 Reconocimiento y recompensa 
 
Un entorno laboral que se caracterice por el reconocimiento justo del trabajo que realiza el 
colaborador. 
 
1.3.8 Participación e influencia 
 
Un entorno laboral que sea flexible y permita la participación del empleado en la toma de 
decisiones y las discusiones relacionadas con su trabajo. 
 
1.3.9 Administración de la carga de trabajo 
 
Un entorno laboral en el cual tanto las obligaciones y las tareas se desarrollen exitosamente en 
el tiempo disponible. 
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1.3.10 Compromiso 
 
Un ambiente laboral donde los colaboradores se sientan motivados y a gusto con las tareas que 
realicen, además que se sientan identificados con la organización en un sentido de pertenecía a 
ella. 
 
1.3.11 Balance 
 
Un entorno laboral donde exista un equilibrio, es decir, un balance entre las demandas de 
trabajo, la familia y los aspectos de la vida personal del empleado. 
 
1.3.12 Protección psicológica 
 
Un entorno laboral en el cual la seguridad y protección psicológica del empleado sean un 
factor que la organización asegura y toma en consideración. 
 
Por su parte la Organización Mundial de la Salud (2010) realiza una clasificación de los 
riesgos psicosociales que afectan la salud del empleado, entre ellos se encuentran los 
siguientes: 
 
a) Contenido de la tarea: 
 
Dentro del contenido de la tarea se encuentran los siguientes factores: 
o Falta de variedad. 
o Ciclos de trabajo cortos. 
o Trabajo fragmentado o sin sentido. 
o Desaprovechamiento de habilidades. 
o Incertidumbre. 
b) Carga y ritmo de trabajo: 
o La sobrecarga o poca carga de trabajo. 
o Ritmo mecánico. 
o Presión de tiempo. 
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c) Horario  de trabajo: 
o Cambios de turno. 
o Trabajo nocturno. 
o Horarios inflexibles. 
o Horario indefinido. 
o Jornadas extensas u horarios no sociables. 
d) Control: 
o Poca participación en la toma de decisiones. 
o Falta de control en la sobrecarga de trabajo. 
o Ritmo de trabajo y horarios. 
e) Entorno y equipo: 
o Equipo insuficiente. 
o Pobres condiciones del entorno como: falta de espacio o luz, ruido excesivo, entre 
otros. 
f) Cultura y función organizacional: 
o Pobre comunicación. 
o Falta de soporte para resolver problemas y desarrollo personal. 
g) Relaciones interpersonales en el trabajo 
o Aislamiento social o físico. 
o Conflictos interpersonales. 
o Pobre relación con los compañeros y supervisores. 
o Falta de soporte social. 
h) Rol en la organización: 
o Ambigüedad de rol. 
o Conflicto de rol. 
o Ser responsable de personas 
i) Relación del trabajo con el hogar: 
o Demandas conflictivas en el trabajo y en el hogar. 
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o Poco apoyo en el hogar. 
o Problemas por doble carrera. 
Por su parte la Unión Europea (citada por la Organización Mundial de la Salud, 2010) describe 
ocho factores nuevos relacionados a los problemas asociados a los riesgos psicosociales, esto 
son: 
 
o Mercado de trabajo inestable, contratos precarios. 
o Globalización. 
o Nuevas formas de empleo y prácticas de contratación. 
o Inseguridad laboral. 
o La fuerza laboral envejecida. 
o Jornadas laborales extensas. 
o Intensificación del trabajo, alta carga y presión de trabajo. 
o Producción esbelta o “Lean” / trabajo subcontratado u Outsourcing.  
1.4 Relaciones con los empleados de la organización 
 
Chiavenato (2002) refiere que en el caso de las relaciones con los empleados de las empresas, 
son las partes jerárquicas quienes realizan la supervisión, es decir, los gerentes de línea, puesto 
que los colaboradores necesitan obligadamente ser supervisados, que se les preste la atención 
necesaria y el acompañamiento, esto debido a que enfrentan diversas contingencias tanto 
internas y externas, y están sujetos a: 
 
o Varios problemas personales. 
o Problemas familiares. 
o Problemas financieros y de salud. 
o  Preocupaciones diversas. 
o  Dificultades de trasporte o de atención a compromiso.  
o Problemas de drogadicción. 
o Problemas de tabaquismo y alcohol. 
o Problemas que afectan el desempeño de las personas. 
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Varios de los factores descritos en muchas ocasiones son superados por el propio empleado, 
en otros casos no es así, y el resultado dentro de la organización es tener empleados 
problemáticos. “los problemas personales tienden a afectar el comportamiento de trabajo de 
los empleados. Motivar y proporcionar asistencia a los empleados que atraviesan esta 
situación es responsabilidad de la organización” (Chiavenato, 2002, p. 363). 
 
… Cualquiera que sea su origen, las actividades de relaciones con los empleados busca 
establecer comunicación directa de dos vías, para proporcionar asistencia mutua y 
lograr el involucramiento. Las relaciones con los empleados deben formar parte de la 
filosofía de la organización: la empresa debe tratar a los empleados con respeto y 
ofrecerles medios para atender sus necesidades personales y familiares. (Chiavenato, 
2002, p. 364). 
 
1.4.1 Programa de relaciones con los empleados 
 
Para  Milkovich & Boudreau (citados por Chiavenato, 2002) el diseño de un programa de 
relaciones con los empleados que debe llevarse a cabo por las partes jerárquicas de la 
organización, es decir, por los gerentes de línea, deben tomar en cuenta las siguientes 
decisiones: 
 
a) Comunicación: 
 
La organización se encuentra en la obligación de comunicar su filosofía a los empleados, 
además de que ellos participen dando opiniones y sugerencias en relación a los temas 
laborales. 
 
b) Cooperación: 
 
En este caso, la empresa debe comunicar la toma de decisiones y el control de las actividades 
de los empleados con los empleados, para así alcanzar su colaboración. 
 
c) Protección: 
 
El espacio de trabajo debe proporcionar al empleado bienestar y brindar garantías en relación a 
posibles retaliaciones o persecuciones. 
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d) Asistencia: 
 
Se recomienda que las organizaciones deban dar atención a las demandas individuales de cada 
empleado, brindándole así asistencia cuando este lo requiera. 
 
e) Disciplina y conflicto: 
 
La empresa debe manejar un esquema claro para el manejo de la disciplina y así poder 
manejar los conflictos. 
 
Siguiendo a los mismos autores, los cuales refieren  que una de las fortalezas de Hewlett-
Packard ha sido el poder estimular y tener una comunicación tanto ascendente como 
descendente, dos elementos centrales que son promovidos por: 
 
1. Gerencia paseando por la empresa: 
 
-Es importante la contribución de los gerentes y supervisores, en un sentido de poder conocer 
lo que se suscita dentro de las áreas de trabajo, esto a nivel general de la organización 
-El talento humano se considera como la fuerza central de la organización, es por ello, que los 
gerentes deben ocuparse en su entrenamiento, desempeño y bienestar general. Para que esto 
pueda llevarse a cabo, los autores recomiendan que deba existir un acercamiento de parte de 
los gerentes hacia los empleados con el objetivo de poder conocer, como ellos se sienten en 
sus actividades, además de observar si se encuentran motivados para ejecutar su trabajo de una 
manera más productiva y significativa. 
 
2. Política de puertas abiertas: 
 
-Los gerentes y supervisores en la organización son los llamados a crear un ambiente de 
trabajo óptimo, en el cual los empleados se sientan libres y cómodos para recibir asesoría 
individual, además de que ellos puedan participar y generar ideas u opiniones. 
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-Todos los empleados deben tener el derecho de discutir sus problemas con las partes 
jerárquicas de alto rango la organización, en el caso de ser necesario. Uno de los factores que 
se debe evitar es que el empleado perciba intimidación por parte de los gerentes o cualquier 
actitud contraria a las políticas de la compañía. 
 
-El poder generar una comunicación tanto ascendente como descendente en la organización, 
tiene el objetivo de poder tomar ventajas, en un sentido de que el gerente al conocer las 
inquietudes de los empleados puede actuar de una mejor manera frente a la información que el 
colaborador le proporciona. 
 
-Los empleados tienen la responsabilidad de ser objetivos a la hora de realizar los análisis con 
los gerentes. 
 
1.4.2 Indicadores de un empleado problemático 
 
Para Filipowicz (citado por Chiavenato, 2002) los principales síntomas de los empleados 
problemático son: 
 
o Ausentismo elevado, que se acentúa los lunes, viernes, previo o posterior a los días 
festivos. 
o Faltas no justificadas. 
o Faltas frecuente. 
o Retrasos y salidas anticipadas. 
o Altercados con colegas. 
o Creación de problemas a otros empleados, debido a negligencia. 
o Juicio precario y decisiones equivocadas en el trabajo. 
o Muchos accidentes extraños en el trabajo. 
o Daños y detenciones de máquinas, debido a negligencia. 
o Problemas con la ley, como multas de transito o embriaguez mala presentación 
personal. 
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 Para Milkovich & Boudreau (citados por Chiavenato, 2002) los programas de asistencia a los 
empleados (PAE) tiene dos componentes, los mismos que son: 
 
1. Una política estricta: 
  
El desarrollar una política de apoyo para el empleado, ayuda a que este pueda tener la 
seguridad y sentir el apoyo de parte de la organización, en un sentido de enfrentar los 
problemas. 
 
2. Un coordinador de la PAE: 
  
Los programas deben tener un mediador, es decir, un coordinador que haga aplicar las 
políticas y procedimientos en el área de trabajo. 
 
En definitiva los programas de asistencia a los empleados (PAE) se encuentran diseñados 
específicamente para los empleados que presentan y enfrentan problemas. A continuación se 
presenta un árbol de decisiones de un programa de asistencia a los empleados: 
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Ilustración 1. Árbol de decisiones de un programa de asistencia a los empleados (PAE). 
 
 
ETAPA 1 
Identificar empleados 
problemáticos. 
 
Autoindentificación. 
Identificación del 
supervisor. 
ETAPA 2 
 
Consejería de la PAE 
ETAPA 3 
El problema se resuelve 
y el empleado continúa 
en el trabajo  
 
Tratamiento 
ETAPA 4 
El problema se resuelve 
y el empleado retorna al 
trabajo 
El tratamiento no es 
exitoso y el empleado es 
desvinculado  
El empleado se rehúsa 
a buscar ayuda y es 
desvinculado, si el 
problema tiene efecto 
negativo en el trabajo. 
 
Fuente: Gómez, Balkin & Cardy (citados por Chiavenato 2002). 
  
1.5 Disciplina  
 
Chiavenato (2002) refiere que antiguamente la palabra disciplina significaba la aprobación de 
las personas con las reglas y normas que la organización imponía, ya que eran adecuadas y al 
alcance de los objetivos organizacionales. Con este antiguo concepto existía la necesidad de 
un control externo intenso y rígido con el fin de monitorear el comportamiento de las 
personas,  basado en los medios (horarios de trabajo, prohibiciones, comportamientos castigos, 
etc.), por lo que casi nunca se preocupaba con la (obtención de metas y resultados).  
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Al inspeccionar comportamientos como: puntualidad, perseverancia, obediencia al jefe y 
orden, las organizaciones dejaban de un lado la eficacia, la eficiencia, el alcance de metas y 
objetivos, la adición de valor a la organización  el mejoramiento de calidad, la productividad, 
la atención al cliente y otros aspectos de gran valor para la organización.  
 
El autor, refiere que actualmente el significado de la palabra disciplina está basado al 
comportamiento de las personas frente a las reglas y comportamientos aceptables para la 
organización. Esto se denomina autodisciplina o autocontrol, llevados a cabo por las perronas 
sin necesidad de un monitoreo externo. La organización monitorea las metas y el alcance de 
los objetivos  mientras que las personas ajustan sus comportamientos basados en las reglas 
organizacionales , mientras las organizaciones esperan resultados las personas están dispuestas 
a lograr los estándares  y a seguir las reglas definidas por la organización siempre y cuando 
sean razonables y adecuadas a sus expectativas.   
 
Es importante que las organizaciones negocien con sus empleados de los parámetros de 
comportamiento que se adoptaran. En algunos casos algunas personas no les agrada la 
responsabilidad y la autodisciplina y mucho menos siguen las normas de comportamiento 
responsable, como consecuencia recibirán una acción disciplinaria denominada castigo .Es 
importante imponer una acción disciplinaria externa para establecer los límites de 
comportamiento interno aceptable por la organización.  
 
Para Thorndyke  (citado por Chiavenato, 2002)  el Castigo es la acción no deseable para el 
trabajador,  eliminando  un beneficio con la finalidad de desestimular un determinado 
comportamiento. Como ejemplo citaremos la puntualidad, los gerentes pueden castigar a los 
empleados que repetidamente llegan tarde al trabajo exponiéndolos a llamados de atención 
(amonestación verbal) o a la eliminación de consecuencias deseables (aumento salarial por 
merito). También los castigos pueden estar seguidos de efectos negativos a largo plazo como 
altos niveles de ausentismo y rotación. 
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1.5.1 Factores Relacionados Con La Disciplina  
 
Para Censo & Robbins (citados por Chiavenato, 2002) la disciplina incluye varios factores 
importantes. 
 
 Gravedad del problema: como deshonestidad, agresión física o verbal, etc. 
 Duración del problema: tiempo de permanencia de la ofensa o violación. 
 Frecuencia y  naturaleza de la ofensa: puede ser un patrón nuevo  o la continuidad  
de alguna infracción disciplinaria. Una infracción frecuente y continuada  requiere 
una acción disciplinaria  más severa que una acción aislada no continua. 
 Factores condicionales: condiciones o circunstancias relacionadas con el problema. 
La muerte de  un pariente próximo puede ser un elemento atenuante. El plan de 
agredir de manera premeditada a alguien es un elemento de mayor gravedad.  
 Grado de socialización: grado de conocimiento que el infractor tiene respecto de 
las reglas y los procedimientos de la organización y el grado de formalización de 
las reglas y procedimientos escritos y divulgados. Cuando las reglas son vagas e 
informales y hay poco conocimiento de ellas, la situación es diferente.  
 Historia de las practicas disciplinarias de la organización: infracciones semejantes 
que la organización castigo en el pasado, y el tratamiento equitativo que se debe 
dar.  
 Apoyo gerencial: Los gerentes deben apoyar por completo  la acción disciplinaria  
y aplicarla en la administración de sus subordinados.  
1.5.2 Procedimientos de disciplina 
  
Para Gómez, Balkin & Cardy (citados por Chiavenato, 2002) mencionan que existen algunos 
patrones de disciplina básicos que se deben aplicar a todas las violaciones de las reglas de la 
organización, sean leves o graves. Todas las acciones disciplinarias deben incluir los 
siguientes procedimientos estándar: 
 
1. Comunicación de las reglas y criterios de desempeño: los empleados  deben conocer 
las reglas y patrones de comportamiento de la compañía y las consecuencias de 
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violarlos. Cada empleado y cada supervisor deben comprender a la perfección las 
políticas y los procedimientos de disciplina. 
2. Documentación de los hechos: el supervisor debe registrar las evidencias que 
justifiquen la acción disciplinaria .Estas evidencias se deben documentar con cuidado 
para evitar cualquier duda, subjetividad o arbitrariedad. Si el problema se origina en el 
retraso, es necesario recurrir a las tarjetas de entrada y  registro. La videocasete puede 
documentar un robo. Un testimonio ocular puede fundamentar un caso de 
insubordinación. Toda persona debe tener oportunidad de refutar la evidencia y 
presentar documentación para defenderse. 
3. Respuesta coherente a la violación de las reglas: el empleado debe sentir que la 
aplicación de la disciplina es coherente y previsible, sin discriminación ni favoritismo, 
lo cual no significa que los empleados se deban tratar de la misma manera. Un 
empleado con varios anos en la empresa y excelente hoja de servicio que viola una 
regla puede ser castigado con menos severidad que un empleado nuevo que violo la 
misma regla. Pero si dos recién admitidos violan la misma regla, deberán tener el 
mismo castigo.  
Por otra parte para Cenzo &Robbins  (citados por Chiavenato, 2002) la acción disciplinaria 
debe seguir tres líneas fundamentales: 
 
1. La acción correctiva debe tener prioridad sobre la acción punitiva. El objetivo de la 
acción disciplinaria es corregir el comportamiento indeseable del empleado y no 
simplemente castigarlo. El castigo debe ser  la  acción final y ultima de cualquier 
proceso disciplinario. La acción correctiva está dirigida al futuro desempeño, mientras 
que la acción del castigo está relacionada con el pasado. 
2. La acción disciplinaria debe ser progresiva: Aunque la acción disciplinaria debe variar 
con la situación, debe ser progresiva: debe comenzar por una amonestación verbal, 
seguida de una amonestación escrita, suspensión y en los casos más severos e 
incorregibles, despido del empleado. 
3. La acción disciplinarían debe ser inmediata, compatible, impersonal e informativa. La 
acción correctiva  también debe ser preventiva. Su respuesta debe ser rápida 
compatible con la infracción cometida, impersonal y de efecto directo.  
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1.5.3 Como Desarrollar La Política Disciplinaria  
 
Los autores  Barrett & Cochran (citados por Chiavenato, 2002) siguieren los siguientes puntos, 
relacionados a cómo desarrollar la política de disciplina dentro de la organización, estos son: 
 
1. Desarrolle por escrito la política disciplinaria. 
2. Busque el apoyo de la alta administración y obtenga su completa aprobación. 
3. Comunique la política a todos los empleados utilizando múltiples medios. La sola 
inclusión en el manual del  empleado  no es suficiente. La comunicación activa, el 
entrenamiento sobre ética, reuniones departamentales y seminarios  con empleados  
deben aumentar la atención sobre la política y focalizar el compromiso de la empresa 
con el comportamiento ético. 
4. Proporcione un sistema de informes a los supervisores, para hacer seguimiento a los 
empleados que requieren atención. Designe una persona para escuchar las quejas 
iníciales de los empleados y haga que el sistema funcione.  
5. Haga que los empleados se informen anónimamente. De garantías a los empleados de 
que serán protegidos contra la retaliación por cualquier miembro de la organización. 
Hagan valer esta garantía. 
6. Desarrolle un proceso formal de investigación y comunique al empleado la 
información exacta de los informes. 
7. Si la investigación sobre el empleado suspendido es positiva, tome medidas con 
rapidez para corregir el comportamiento equivocado. Comunique de inmediato el 
resultado de la investigación al empleado que cometió la falta. Los empleados pueden 
perder la confianza en la política, si perciben que no tiene continuidad. 
 Establezca un procedimiento de apelación para el empleado insatisfecho con el 
resultado de la investigación inicial. Ofrezca un abogado (del DRH) para asistir al 
empleado que quiere apelar contra un resultado desfavorable. 
8. Una política disciplinaria exitosa precise más que un sencillo procedimiento escrito. 
Requiere compromiso de toda la organización, desde la cima hasta la base. Este 
compromiso crea un ambiente ético de trabajo. 
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1.5.4 Disciplina Progresiva 
   
La disciplina progresiva es la más utilizada en un proceso disciplinario. En este sentido 
Redeker (citado por Chiavenato, 2002) refiere que estas intervenciones  progresivas y 
paulatinas dan al empleado la oportunidad de corregir su comportamiento antes que pueda ser 
despedido de la organización.  
 
La disciplina progresiva tiene varios pasos de advertencia, e implica un castigo tanto en 
severidad y conforme persista el comportamiento indeseable. Si el empleado no atiende a  
estas advertencias progresivas el castigo será el despido. 
 
El sistema de disciplina progresivo utiliza de tres  a cinco etapas. Las pequeñas violaciones de 
la política de la organización (fumar en sitios prohibidos, retrasos constantes en el trabajo, 
negligencia en el trabajo) requieren la  intervención de un supervisor  directo. 
 
1.5.5 El Procedimiento De Disciplina Progresiva  
 
Los procedimientos de disciplina progresiva  más comunes según Chiavenato (2002) se 
establecen en las siguientes etapas: 
 
1. Amonestación verbal: el empleado que comete una infracción pequeña contra las 
reglas de infracción pequeña contra las reglas de la organización recibe una 
amonestación verbal del supervisor y se le notifica que, si el problema persiste dentro 
de determinado periodo (una semana o un mes ) , habrá un castigo más severo para la 
violación .  
2. Amonestación escrita: el empleado que comete la misma infracción durante cierto 
periodo recibe una amonestación escrita del supervisor, la cual se archiva como 
documentación en los registros de la hoja de vida del empleado. Si el empleado no 
consigue corregir su comportamiento dentro de cierto periodo, podrá recibir un 
tratamiento más severo; por ejemplo, una segunda amonestación escrita más 
contundente. 
3. Suspensión: el empleado que no consigue corregir su comportamiento indeseable 
durante cierto periodo, o que comete de nuevo la misma infracción, recibe una 
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suspensión del trabajo, sin remuneración, durante determinado tiempo; por ejemplo, 
una semana. Recibe una amonestación escrita final del supervisor que le comunica la 
suspensión y le notifica que una nueva violación acarreara despido sumario por justa 
causa. 
4. Despido: el empleado que vuelve a cometer la misma violación a la regla, dentro de 
determinado periodo, es despedido con justa causa. 
1.5.6 Disciplina Positiva 
 
En lo que respecta a la disciplina positiva  Gómez, Balkingn & Cardy  (citados por 
Chiavenato, 2002) refieren que en situaciones donde la acción correctiva  no consigue motivar 
al empleado a cambiar el comportamiento indeseable. Por el contrario, el castigo puede 
producir resentimiento o temor en el empleado. 
 
 La disciplina positiva hace énfasis en el castigo, puede provocar que el empleado engañe al 
supervisor en vez de corregir sus acciones. Ciertas organizaciones optan la disciplina 
progresiva junto con la positiva. La disciplina positiva estimula al empleado a monitorear su 
comportamiento y al mismo tiempo asumir  la responsabilidad y las consecuencias de sus 
acciones.  
 
Tanto la disciplina progresiva como la positiva utilizan pasos y etapas que aumentan en 
severidad  hasta la última etapa con el despido del empleado. En la práctica la disciplina 
positiva substituye el castigo de la disciplina progresiva  con  consejerías  entre el empleado y 
el supervisor. Estas consejerías se enfocan en los errores del pasado del empleado y como 
cambiar su comportamiento positivamente motivándolo hacia un cambio .El supervisor debe 
hacer énfasis en la solución de problemas mediante la disciplina positiva convirtiéndose de 
adversario a consejero. 
 
Los supervisores deber recibir un entrenamiento  para familiarizarse con las políticas y las 
prácticas de la disciplina positiva y desarrollar habilidades de autoconfianza para utilizarlas 
con eficacia. El entrenamiento ayuda al supervisor a dejar la tendencia de reaccionar de 
manera punitiva.  
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El procedimiento de disciplina positiva de cuatro etapas comienza con una asesoría entre el 
empleado y el supervisor que concluye con una solución verbal y aceptable para las dos partes. 
En un caso donde la solución no funcione el supervisor deberá hablar con el empleado y 
analizar porque fallo la solución,  y crear un nuevo plan  para solucionar el problema. En la 
segunda etapa se elabora por escrito una nueva alternativa para solucionar el problema, la 
tercera etapa en una advertencia final donde se le advierte que podría ser despedido. De esta 
manera el empleado es estimulado a analizar por qué no funcionaron las anteriores soluciones  
y le da la oportunidad de pensar en una nueva solución. La cuarta etapa es el despido del 
empleado. 
 
Para Bryant   (citado por Chiavenato, 2002) Algunas organizaciones dan al empleado un día 
fuera del trabajo con remuneración para que el empleado pueda desarrollar un plan que mejore 
su desempeño. Algunos supervisores creen que de esta manera se está recompensando a un 
empleado por su mal desempeño. 
 
Unión Carbide (citado por Chiavenato, 2002)  aseguran que un día de descanso pagado es más 
positivo y menos costoso que la suspensión sin remuneración empleada en la disciplina 
progresiva por tres razones.   
.  
1. Cuando el empleado retorna de la suspensión, siente ira o apatía, lo que puede reducir 
su eficacia en el trabajo o llevarlo a sabotear la empresa. 
2. El pago de un día para reflexionar evita que el empleado parezca un mártir a los ojos 
de los colegas, y que el problema individual se transforme en un problema grupal. 
 El pago del día para reflexionar muestra la buena fe del supervisor y reduce las 
oportunidades de que el empleado adopte una solución equivocada que podrá causar 
despido. 
Las limitaciones de la disciplina positiva son: 
 
1. Costos de entrenamiento de las habilidades de consejería a los supervisores. 
2.  Tiempo de trabajo dedicado a las sesiones de asesoría entre supervisor y empleado. 
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Tabla 2. Patrones de mal comportamiento. 
 
ETAPA AUSENTISMO COMPORTAMIENTO GENÉRICO DESEMPEÑO 
Inicial 
Retrasos, salidas 
anticipadas. 
Ausencia del lugar de 
trabajo “ bebo para 
reducir la tensión” 
Quejas de los colegas porque el otro 
no cumple su parte. Reacciones 
exageradas. Quejas por no sentirse 
bien. Afirmaciones falsas. 
Comete errores con 
frecuencia. Falla en 
los plazos. Beja 
eficiencia en el 
trabajo. 
Media 
Faltas frecuentes por 
razones vagas o que no 
son admisibles. “ 
siento culpa por beber”  
“tengo temores”. 
Cambios perceptibles. Afirmaciones 
inseguras. Evita a los colegas. Pide 
dinero prestado a los colegas. 
Hospitalización frecuente. Pequeños 
accidentes repetidos. 
Criticas del jefe. 
Deterioro general. 
Falta de 
concentración. 
Lapsus de memoria. 
Advertencias del jefe. 
Avance 
medio 
Faltas prolongadas y 
frecuentes. No retorna 
después del almuerzo. 
“no tengo voluntad de 
comer” “ no quiero 
hablar”. 
Comportamiento beligerante y 
agresivo. Problemas domésticos 
interfieren en el trabajo. Dificultades 
financieras. Hospitalizaciones más 
frecuentes. Resignación. No quiere 
discutir sus problemas. Problemas con 
la ley en la comunidad. 
Pocas expectativas. 
Acción disciplinaria 
punitiva. 
Casi 
terminal 
Ausencias imprevistas 
prolongadas. “mi 
trabajo interfiere mi 
bebida”. 
Probablemente bebe en el trabajo. 
Completamente dependiente. 
Hospitalización repetida. Serios 
problemas financieros. Serios 
problemas familiares: divorcio. 
Desequilibrado, 
incompetente. 
Enfrenta el despido o 
la hospitalización. 
 
Fuente: Gopal, Adkins & Forest (citados por  Chiavenato, 2002) 
 
1.6 Clima laboral  
 
Los seres humanos son capaces de captar los estímulos del medio ambiente mediante los 
órganos de los sentidos como: vista, oído, tacto, gusto y olfato. En el caso de  las 
organizaciones se diría que todo el ambiente de una empresa estimula los órganos de los 
sentidos de un empleado, esto a su vez genera conductas tanto positivas como negativas en 
ellos. 
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El clima organizacional se refiere al ambiente interno entre los miembros de la 
organización, y se relaciona íntimamente con el grado de motivación de sus 
integrantes. El termino clima organizacional se refiere a la manera específica a las 
propiedades motivacionales del ambiente organizacional; es decir, a los aspectos de la 
organización que llevan a la estimulación o provocación de diferentes tipos de 
motivaciones en sus integrantes. Así, el clima organizacional es favorable cuando 
satisface las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es 
desfavorable cuando frustra estas necesidades. En realidad el clima laboral, influye en 
el estado motivacional de las personas y, a su vez, este último influye en el primero. 
(Chiavenato, 2011, p. 50) 
 
El clima laboral lo define Litwin (citado por Chiavenato, 2011) como un factor inherente y 
propio  del ambiente de la organización que: 
 
1. perciben o experimentan los colaboradores de una organización. 
2. influye en su comportamiento. 
 
Para Toro (citado por Hernández & Rojas, 2011) el clima laboral constituye la percepción que 
los empleados derivan de las realidades laborales en las que se desarrollan.  
 
De la misma manera, James & James (citado por Hernández & Rojas, 2011) refieren que el 
clima psicológico se encuentra compuesto por la percepción que tiene el colaborador del 
impacto psicológico que genera el ambiente de trabajo sobre su salud tanto física como 
mental.  
 
El concepto de motivación- nivel individual- conduce al de clima organizacional- los 
seres humanos se adaptan todo el tiempo a una gran variedad de situaciones con objeto 
de satisfacer sus necesidades y mantener su equilibrio emocional. Esto se define como 
un estado de adaptación. Tal adaptación no solo se refiere a la satisfacción de 
necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también a las de pertenencia a un grupo 
social de estima y de autorregulación. La frustración de estas necesidades causa 
problemas de adaptación. Como la satisfacción de esas necesidades superiores depende 
en particular de las personasen posición de autoridad jerárquica, es importante para la 
administración comprender la naturaleza de la adaptación y desadaptación de las 
personas. (Chiavenato, 2010, p. 49) 
  
Un factor que toma en consideración la National Association for Mental Hralth (citado por 
Chiavenato, 2009) es que la adaptación varia de una apersona a otra y en un mismo sujeto de 
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un momento a otro.  La adaptación positiva de una persona es el reflejo de salud mental, es 
decir: 
 
-Se sienten bien consigo mismas. 
-Se sienten bien en relación con las demás personas. 
-Son capaces de enfrentar las demandas de la vida. 
 
A esto se llama clima laboral, que se allá, asociado al ambiente interno entre los empleados de 
una organización. 
 
El clima laboral se lo vincula con la motivación que puedan tener los empleados, cuando la 
motivación de un colaborador se encuentra en niveles altos, automáticamente el clima laboral 
sube y se puede evidenciar los siguientes factores:  
 
-Relaciones de satisfacción. 
-Ánimo. 
-Interés. 
-Colaboración, entre otros factores positivos. 
 
Por otra parte cuando  la motivación de los empleados se encuentra en niveles bajos, 
automáticamente el clima laboral tiende a bajar, es decir, a disminuir en un sentido que se 
puede dar manifestaciones de depresión, desinterés, apatía, insatisfacción. En casos extremos 
debido a estados de agresividad entre otros elementos adversos tanto para los empleados como 
para la organización en sí. 
 
Atkinson (citado por Chiavenato, 2011) desarrollo un modelo que sirve para determinar la 
conducta motivacional de un empleado. A continuación se describen algunos factores básicos 
de este modelo, los mismos son: 
 
a) Todas las personas poseen motivos y necesidades básicas que representan comportamientos 
potenciales y que solo influyen en la conducta cuando se estimulan o provocan. 
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b) La provocación o no de estos motivos depende la situación o del ambiente que percibe el 
empleado. 
 
c)  Los componentes del ambiente estimulan o crean ciertos motivos. Un motivo especifico 
influye en la conducta debido al estimulo ambiental. 
 
d) Los cambios en el ambiente percibido generan cambios en el patrón de la motivación 
estimulada o provocada. 
 
e) Todo tipo de motivación se orienta a poder satisfacer una necesidad. La motivación genera 
conductas. 
 
1.6.1 Dimensiones del clima laboral 
 
Los autores; Litwin y Stringer sugieren 9 dimensiones del clima las mismas que son: 
 
1.6.1.1 Estructura 
El factor de estructura hacer referencia a la percepción que tienen los colaboradores de la 
organización con relación a: la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y   otras  
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su  trabajo. 
 
1.6.1.2 Responsabilidad  
En esta segunda dimensión se encuentra  el sentimiento del trabajador en relación  de su 
autonomía en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo. 
 
1.6.1.3 Recompensa:  
Son las percepciones de los colaboradores sobre la  adecuación de  la  recompensa recibida por 
el trabajo bien hecho. 
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1.6.1.4 Riesgo:  
Es como la organización promueve la aceptación de  riesgos  calculados a fin de lograr los 
objetivos propuestos por el empleado. 
 
1.6.1.5 Calidez:  
Un ambiente de trabajo positivo y de buenas relaciones  sociales tanto entre los compañeros de 
trabajo como  entre  jefes y  empleados. 
 
1.6.1.6 Apoyo:  
Es la percepción que tiene el empleado en un sentido de ayuda de parte de los niveles 
directivos y de otros empleados. 
 
1.6.1.7 Estándares: 
Es la percepción que tienen los empleados en relación al  énfasis que pone la organización so-
bre las normas de  rendimiento. 
 
1.6.1.8 Manejo de conflictos:  
Es el grado de aceptación que tienen los integrantes de la organización, es decir, tanto pares 
como superiores, en relación a las opiniones discrepantes que pueda generar en el ambiente 
laboral. 
  
1.6.1.9 Identidad:  
Son  los sentimientos de pertenencia que tienen los empleados para con  la organización, 
además se considera como un factor fundamental dentro del grupo de trabajo. 
 
1.6.2 Tipos de clima organizacional  
 
Barroso (citado por Clemente, 2010) refiere la siguiente clasificación: 
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1.6.2.1 Clima tipo Autoritario-Explotador 
 
Las decisiones las toman exclusivamente las partes jerárquicas de la organización, es decir, se 
da en una forma descendente las órdenes. Los empleados no tienen casi ninguna participación. 
Una característica de este tipo de clima, es un ambiente de restricción, miedo, castigos, 
amenazas, y rara vez se les otorga recompensas por su trabajo.  La comunicación 
generalmente de los jefes hacia los subordinados es en forma  de instrucciones. 
 
1.6.2.2 Clima tipo autoritario-Paternalista 
Al contrario del clima de tipo autoritario-explotador, en este tipo de clima, las partes 
jerárquicas de la organización tienen confianza en los empleados y las decisiones se las toma 
en las altas esferas de la organización como en su niveles más bajos. Este tipo de clima 
además brinda la apariencia de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado. 
 
1.6.2.3 Clima tipo Participativo-Consultivo 
En este tipo de clima, las decisiones se las toma en la cima, pero existe una flexibilidad que 
permite a los empleados tomar decisiones. Existe confianza en los empleados, además la 
comunicación es de tipo descendente, las recompensas, los castigos ocasionales se orientan a 
satisfacer las necesidades de prestigio y de estima. 
 
1.6.2.4 Clima tipo Participativo-Grupal 
Dentro de este tipo de clima, la toma de decisiones funciona integralmente en toda la 
organización, además existe confianza de las partes jerárquicas hacia sus subordinados. Las 
relaciones entre las direcciones y los empleados son positivas, y la comunicación a más de ser 
descendente y ascendente es   lateral creando así un ambiente armonioso entre los superiores y 
los subordinados. 
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Ilustración 2. Flujo de clima organizacional. 
 
ORGANIZACIÓN CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
MIEMBROS COMPORTAMIENTO 
 
Fuente: Kold, Rubin &Mcintyre (citados por Clemente, 2010). 
 
1.6.3 Indicadores indirectos del clima laboral 
 
Para Ordoñez (citado por Quevedo 2003) los factores negativos que inciden en el desarrollo e 
incremento de la productividad organización al son: 
 
1.6.3.1 Aumento de Ausentismo 
Uno de las causas que se le acuñan al ausentismo justificado o no, es un clima laboral 
negativo. El ausentismo se suscita en un mayor porcentaje a los empleados que se encuentran 
en los niveles inferiores. 
 
1.6.3.2 Aumento de Rotación Externa 
Uno de los factores a considerar en el caso de que existan niveles elevados de rotación 
externa, es decir, que se trasladen a trabajar a otras empresas, es un clima adverso. Cabe 
recalcar que existen otros factores organizacionales que son generadores de  rotación, sin 
embargo el mantener un buen clima ayuda a matizar este fenómeno.  
 
1.6.3.3 Aumento de Rotación Interna 
La rotación interna se considera al hecho de que los empleados se trasladen frecuentemente de 
un departamento a otro dentro de la organización y puede deberse a una disminución de la 
moral o la satisfacción de los empleados que trabajan en varios departamentos o áreas de 
trabajo. 
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1.6.3.4 Aumento de las quejas de los clientes: 
Si existen quejas frecuentes de los clientes, se puede pensar que el personal que los atiende se 
encuentra con una baja moral, es decir, los empleados realizan inadecuadamente su trabajo. 
 
1.6.3.5 Aumento en los accidentes laborales  
Si existen frecuentes accidentes dentro de la organización se supone que es causa de una 
desconcentración permanente causada por una baja moral e insatisfacción laboral. 
 
1.6.3.6 Productividad baja  
Si existe una declinación de los índices de productividad, se puede deber a un clima laboral 
deficiente, que incide en el comportamiento de los empleados y esto a su vez en su desempeño 
laboral afectando así la productividad. 
 
1.6.3.7 Falta de participación 
Si existen dentro de la organización empleados con una declinación de sus aportes en cuanto a 
ideas, creatividad e innovación, puede deberse a un impacto negativo del clima laboral y de 
una baja moral de los empleados. 
 
1.6.3.8 Conflictividad 
 Si dentro de la organización se manifiesta frecuentemente, peleas, quejas, huelgas y otros 
factores, se considera que puede obedecer a un mal clima y una baja moral de los empleados. 
 
Según Pereda, berrocal & Alonso (2008) existen varios indicadores indirectos de un mal clima 
laboral, a continuación se describen algunos de ellos : 
 
Absentismo. 
Accidentes laborales. 
Conflictividad. 
Rotación externa. 
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Productividad. 
Quejas. 
Quejas de clientes. 
Falta de participación. 
Rotación interna. 
 
1.6.4 Clima laboral  y condiciones de trabajo 
 
Para el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo (citado por Guillén & Guil, 
2000) las condiciones de trabajo son varios factores  que  definen la realización de una tarea 
específica y además  en el ambiente en que esta se realiza, estas determina la salud en la tres 
elementos centrales que los describe la Organización Mundial de la Salud, en el siguiente 
orden: 
 
o Físicas.  
o Psíquica. 
o Social.  
  
En el mismo sentido Peiró (citado por Guillén & Guil, 2000) describe la siguiente  Taxonomía 
relacionada a las  condiciones de trabajo, estas son: 
 
1.6.4.1 Condiciones de empleo:  
 
Son todas las condiciones relacionadas al desarrollo del trabajo en una organización como:  
 
o Condiciones de contratación. 
o Salariales. 
o Seguridad y estabilidad en el empleo. 
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1.6.4.2 Condiciones de Ambientales: 
 
Las condiciones ambientales se relacionan con el entorno físico de trabajo, y se encuentran 
dentro ellas los siguientes puntos: 
 
Ambiente físico: hace referencia a: 
 
 La temperatura. 
 Humedad. 
 Nivel de ruido. 
 Iluminación. 
 Ventilación y pereza del aire. 
 Vibraciones.   
 Higiene y orden.  
 
Variables espacio graficas: 
 
Es  el espacio necesario para ejecutar el trabajo, atendiendo la distribución, configuración y las 
relaciones entre espacio y personas. 
 
Aspectos de diseño espacial y arquitectónico: 
 
o Materiales  
o Equipamiento adecuado es decir aspectos de la Ergonomía  
 
1.6.4.3 Condiciones de Seguridad: 
 
Son todos los factores que garantizan  la seguridad en el trabajo, en estos se incluyen  los 
riesgos en el trabajo y los aspectos de mayor incidencia. 
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1.6.4.4 Características de la tarea 
 
Son los elementos propios del trabajo, es decir: 
 
o Conflicto.  
o La ambigüedad de rol. 
o La sobrecarga. 
o El grado de autonomía del trabajo. 
o La responsabilidad. 
o El proceso de toma decisiones. 
o Las habilidades. 
o La participación. 
o La expectativa de promoción. 
o La variedad etcétera. 
 
1.6.4.5 Proceso de trabajo  
 
Es  la división de la tarea y la organización, en ellos se encuentran: 
 
o Las demandas del puesto. 
o Secuenciación.  
o Las exigencias del proceso. 
o La supervisión. 
o La sobrecarga cualitativa y cuantitativa.  
o La postura de trabajo. 
o La interdependencia con otros puestos.  
o El flujo de información.  
o Los productos y procesos de trabajo. 
 
1.6.4.6 Condiciones sociales y organizacionales 
 
Son  las relaciones interpersonales dentro del ambiente de trabajo, además las dimensiones del 
clima laboral, los aspectos sobre la participación en la toma de decisiones y las expectativas 
sobre el trabajo dentro de la organización. 
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TÍTULO II 
 
2. Desempeño laboral y evaluación al desempeño 
  
2.1 Definiciones   
 
El desempeño laboral se lo define como aquellas competencias laborales que los empleados 
ponen al servicio de las organizaciones, entre ellas se encuentran: los conocimientos, 
habilidades, sentimientos, actitudes, motivaciones, características personales y valores, que se 
orientan hacia el poder alcanzar tanto los objetivos personales como los trazados por la 
organización.  
 
Además en el desempeño laboral se conjugan los siguientes elementos básicos: las actitudes 
(la eficacia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas en 
un tiempo determinado), por otra parte se encuentra el comportamiento de la disciplina (el 
aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en 
el trabajo, las determinadas del puesto de trabajo) y finalmente las habilidades personales del 
empleado que son de gran importancia en relación a los cargos, puesto de trabajo. 
 
Por otra parte Newstrom (2011) refiere que la evaluación del desempeño es un elemento 
fundamental en los sistemas de recompensas, además menciona que la evaluación al 
desempeño es necesaria para: 
 
o Asignar recursos escasos en un ambiente dinámico. 
o Motivar y recompensar a los empleados. 
o Realimentar a los empleados por su trabajo. 
o Mantener relaciones justas dentro de los grupos. 
o Entrenar y desarrollar empleados. 
o Cumplir con las regulaciones legales.  
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Chiavenato (2011) afirma: 
 
La evaluación al desempeño es una apreciación sistemática de como se desempeña una 
persona en el puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluación es un proceso 
para estimulara o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona. Para evaluar 
a los individuos que trabajan en una organización se aplica varios procedimientos que 
se conocen por distintos nombre, como evaluación al desempeño, evaluación de 
meritos, evaluación de los empleados, informes de avances, evaluación de la eficiencia 
en las funciones, etcétera. … la evaluación al desempeño es un concepto dinámico, 
porque las organizaciones siempre evalúan a los empleados, formal e informalmente, 
con cierta continuidad. Además la evaluación al desempeño representa una técnica de 
administración impresendible en la actividad administrativa. Es un medio que permite 
detector problemas en la supervisen del personal y en la integración del empleado a la 
organización o al puesto que ocupa, así como discordancias, desaprovechamiento de 
empleados que tiene más potencial que el exigido por el puesto, problemas de 
motivación, etcétera. Desacuerdo con los tipos de problemas identificados, la 
evaluación al desempeño sirve para definir y desarrollar una política de RH acorde con 
las necesidades de la organización. (p.202) 
 
2.2 La evaluación al desempeño y sus responsables 
 
Para Chiavenato (2011) existen los siguientes responsables de ejecutar la evaluación el 
desempeño, los son: 
 
2.2.1 El gerente 
 
El gerente asume la responsabilidad del desempeño y la evaluación de sus subordinados. El 
gerente o el supervisor evalúan el desempeño del personal con asesoría del área encargada de 
administrar a las personas, la cual establece los medios y criterios para tal  evaluación. 
 
2.2.2 La propia persona 
 
En algunas organizaciones el propio individuo es responsable de su desempeño y de su propia 
evaluación. De modo que cada individuo evalúa el propio cumplimiento de su puesto, 
eficiencia, conforme a determinados indicadores que le proporcionan el gerente o la 
organización. 
 
 
 
 
  
42 
 
2.2.3 El individuo  el gerente 
 
La nueva administración por objetivos APO se dirige a la evolución del desempeño en 
relación a los siguientes puntos. 
 
1. Formulación de objetivos mediante consenso:  Los objetivos son formulados en 
conjunto por el evaluado y el gerente , los objetivos no deben imponerse , si no 
establecerse mediante consenso .El empresa debe obtener un beneficio , y el evaluado  
, sin duda una parte directa de la misma . 
2. Compromiso personal para alcanzar los objetivos formulados de común acuerdo: Se 
presenta una especie de contrato formal o psicológico que representa el pacto respecto 
de los objetivos. El evaluado debe aceptar los objetivos y es necesario que también 
acepte su compromiso para alcanzarlos. 
3. Acuerdo y negociación con el gerente respecto de la asignación de los recursos y los 
medios necesarios para alcanzar los objetivos: definidos los objetivos y el compromiso 
personal lo siguiente es obtener los recursos y los medios para alcanzarlos. Esos 
recursos y medios pueden ser materiales (equipos, maquinas, etc.), humanos (equipo 
de trabajo, etc.) o también inversiones personales en la capacitación y el desarrollo del 
evaluado. 
4. Desempeño: el desempeño constituye una estrategia individual para alcanzar los 
objetivos anhelados. 
5. Mediación constante  de los resultados y comparación con los objetivos: los resultados 
al igual que los objetivos debe tener  fundamentos cuantitativos  creíbles y confiables y 
al mismo tiempo que proporcionen una idea clara de cómo marchan las cosas y el 
esfuerzo del evaluado. 
6. Realimentación intensa y continúa evaluación conjunta: implica una gran cantidad de 
realimentación y una extensa comunicación con el simple objeto de reducir la 
discordancia y aumentar la consistencia. 
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2.2.4 El equipo de trabajo  
 
El equipo de trabajo evalúa el desempeño de sus miembros con el fin de tomar medidas 
necesarias para mejorar. El equipo asume la responsabilidad de evaluar,  definir metas y 
objetivos. 
 
2.2.5 El área de RH 
 
El área encargada de la administración de recursos humanos es la responsable de evaluar el 
desempeño de todos los miembros de la organización. El gerente es quien proporciona la 
información del desempeño pasado de sus miembros,  el cual se procesa e interpreta para 
generar informes o programas de acción. 
 
2.2.6 La comisión de evaluación  
 
La comisión de evaluación suele incluir personas que pertenecen a diversas áreas o 
departamentos con miembros permanentes y transitorios. Los miembros permanentes y 
estables (como el presidente de la organización, el dirigente de RH y el especialista en 
evaluación del desempeño) participan en todas las evaluaciones. Los miembros transitorios 
son el gerente de cada evaluado y su superior. La evaluación del desempeño es 
responsabilidad del miembro con la participación de la gerencia. 
 
2.3 Objetivos de la evaluación del desempeño 
 
En este sentido Chiavenato (2011) refiere que la evaluación del desempeño es una herramienta 
para mejorar los resultados de los recursos humanos de la organización .La  evaluación del 
desempeño puede tener los siguientes objetivos intermedios. 
 
1. Adecuación del individuo al puesto. 
2. Capacitación. 
3. Promoción. 
4. Incentivo salarial por buen desempeño. 
5. Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados. 
6. Auto perfeccionamiento del empleado. 
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7. Información básica para la investigación de recursos humanos. 
8. Estimación del potencial de desarrollo de los empleados. 
9. Estimulo para una mayor productividad. 
10. Conocimiento de los indicadores de desempeño de la organización. 
11. Realimentación (feedback) de información al individuo evaluado. 
12. Otras decisiones de personal, como transferencias, contrataciones, etcétera.  
 
En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluación se pueden presentar en tres 
fases: 
 
1. Permitir condiciones de mediación del potencial humano para determinar su plena 
utilización. 
2. Permitir que los recursos humanos se traten como una importante ventaja 
competitiva de la organización, cuya productividad puede desarrollarse, 
obviamente, según la forma de administración. 
3. Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participación efectiva a 
todos los miembros de la organización, sin olvidar tanto los objetivos 
organizacionales como los objetivos de los individuos. 
2.4 Beneficios de la evaluación del desempeño  
 
Cuando un programa de evaluación del desempeño se planea, coordina y bien desarrollada  
genera beneficios de corto, mediano y largo plazos. Para Chiavenato (2011)  Los principales 
beneficiarios son el individuo, el gerente, la organización y la comunidad. A continuación de 
describen algunos de ellos: 
 
2.4.1 Beneficios para el gerente como administrador de personas 
 
o .Evaluar el desempeño y el comportamiento de los subordinados, con base en factores 
de evaluación y sobre todo, contar con un Sistema de medición capaz de neutralizar la 
subjetividad. 
o Proporcionar medidas para mejorar el estándar del desempeño de sus subordinados. 
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o Comunicarse con sus subordinados para hacerles comprender  que la evaluación del 
desempeño es un Sistema objetivo, el cual les permite saber cómo esta su desempeño. 
2.4.2 Beneficios para la persona 
 
o Conocer las reglas, es decir, los aspectos del comportamiento y desempeño de los  
Trabajadores que la empresa valora.  
o Conocer las expectativas de su líder en cuanto a su desempeño y, según su evaluación, 
sus puntos  fuertes y débiles. 
o Conocer las medidas que el líder toma para mejorar su desempeño  (programas de 
capacitación, de Desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe realizar por 
cuenta propia (aprendizaje, corrección de errores, calidad, atención en el trabajo, 
cursos, etcétera). 
o Hacer una autoevaluación y una crítica personal en cuanto a su desarrollo y control 
personales. 
2.4.3 Beneficios para la organización  
 
o Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo plazos, y definir la 
contribución de cada empleado. 
o Identificar a los empleados que necesitan rotarse y /o perfeccionarse en determinadas 
aéreas de actividad y seleccionar a quienes están listos para un ascenso o transferencia.  
o Dinamizar su política de RH mediante oportunidades a los empleados (ascensos, 
crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo a la productividad y la mejora de 
las relaciones humanas en el trabajo.  
2.5 Las siete claves del desempeño 
 
Para Covey & Stephen (Citados por Chiavenato, 2011) La excelencia del desempeño surge 
cuando un grupo de personas comparten una misión y coinciden en los principios. Siete claves 
que dirigen las misiones y objetivos de líderes y seguidores se describen en el siguiente orden: 
 
2.5.1 Gozar de atribuciones 
Esto motiva a las personas a satisfacer cuatro necesidades: 
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a) Vivirla la  necesidad física para tener alimento, casa, vestuario, dinero y salud. 
b) Amar: la necesidad de amar y ser amado de pertenecer y relacionarse con otras 
personas. 
c) Aprender: la necesidad de tener un propósito de congruencia para progresar y 
contribuir. 
d) Legar: la necesidad de dejar un legado que deje huella de nuestra existencia 
marcada por la realización de metas  e integridad. Si no atendemos a una de estas 
necesidades terminaremos sintiéndonos incompletos y reduciendo nuestra calidad 
de vida.  
 
2.5.2 Acuerdos  del desempeño  para ganar – ganar  
Es importante evaluar las expectativas y los resultados deseados en torno al trabajo , siguiendo 
directrices o principios que permitan procedimientos flexibles .Por último se marcan 
indicadores de desempeño , limites de responsabilidad ,parámetros de remuneración y 
consecuencias .Estos acuerdos liberan a la persona y ayudan  a desarrollar iniciativas propias 
de manera responsable y al  mismo tiempo despiertan la creatividad y los talentos  ganando las 
dos partes el líder y el liderado . 
2.5.3 Nuevo papel del líder 
Ofrece apoyo, ayuda, capacita y resuelve problemas. Basándose en cuatro preguntas 
fundamentales:  
e) Como marcha en su trabajo? 
f) Que está aprendiendo? 
g) Cuáles son sus objetivos? 
h) Como puedo ayudarle? El líder ofrece ayuda, crea un ambiente de confianza, 
genera acuerdos de desempeño.  
 
2.5.4 Realimentación de 360o 
Tanto los líderes como los miembros deben someterse a la realimentación de los 360o y a 
una evaluación anónima de su desempeño incluyendo la opinión de colegas, subordinados, 
clientes y proveedores. 
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2.5.5 Autoevaluación y evaluación del equipo:  
Cuando las personas trabajan con acuerdos de desempeño y  con base en la realimentación 
tienen la capacidad para evaluar su propio desempeño. 
2.5.6 Remuneración basada en el valor agregado:  
En un ambiente de desempeño optimo, motivación y desempeño las personas y los equipos 
pueden decidir su propia remuneración en base al  principio del valor agregado. Para esto 
debe existir un alto grado de confianza y respeto en los acuerdos de desempeño y solo así 
las personas o equipos tendrán la capacidad de determinar su remuneración. 
2.5.7 Iniciativa 
La iniciativa personal puede cambiar cuando aumenta su capacidad, madurez y confianza. 
Los niveles de iniciativa son seis: 
i) Esperar hasta ser llamado. 
j) Preguntar. 
k) Recomendar. 
l) Actuar e informar de inmediato. 
m) Actuar e informar periódicamente. 
n) Actuar uno solo. 
 
2.6 Propósitos de la entrevista de evaluación de desempeño  
 
Según los autores Planty, Earl G, Eferson & Carlos E. (citados por Chiavenato, 2011) Es 
importante dar a conocer el resultado de la evaluación al evaluado, ya que a través de de esta 
información revela su desempeño y le ayuda alcanzar sus metas y objetivos. La entrevista de 
desempeño sirve para este fin que es la comunicación. Los propósitos de la entrevista del 
desempeño son: 
 
1. La entrevista da al evaluado la capacidad de conocer y aprender lo que el líder espera 
de él en términos de calidad y cantidad, y comprender los estándares de desempeño. 
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2. La entrevista de desempeño da al evaluado una idea clara de cómo es su desempeño, 
destacando sus puntos fuertes y débiles. Muchas veces el evaluado considera  que está 
haciendo un buen trabajo, pero es importante que el conozca lo que su superior piensa 
de su trabajo para modificar o  ajustar su desempeño basados en los patrones o 
estándares esperados. 
3. El evaluado y el evaluador deben dialogar sobre las medidas y los planes para 
desarrollar, técnicas que mejoren  las aptitudes del evaluado y  al mismo tiempo  su 
desempeño participando activamente para conseguir esta mejoría. 
4. Establecer relaciones personales entre el evaluado y el evaluador y que ofrezcan 
condiciones de confianza para hablar con honestidad sobre cómo puede mejorarlo e 
incrementar su trabajo.  
5. Eliminar o reducir los desacuerdos, ansiedades, tensiones e incertidumbres que surgen 
cuando una persona no recibe una asesoría planeada y orientada. 
 
Por otra parte los autores refieren que el evaluador debe tener la capacidad de persuadir al 
evaluado para que este tenga la determinación de desarrollarse y ajustar su desempeño al nivel 
exigido y ser consciente de los aspectos positivos y negativos de su desempeño. El evaluador 
debe considerar dos cosas importantes: 
 
1. Todo evaluado tiene objetivos y aspiraciones personales, y por más simples que sean 
sus funciones debe recibir un trato digno y respetuoso. 
2. El desempeño debe ser evaluado en función del trabajo del evaluado. 
 
2.7 Razones por las que no funciona una evaluación del desempeño  
 
1. El evaluador no cuenta con suficiente información sobre el desempeño del evaluado. 
2. Los estándares de evaluación del desempeño no son claros y definidos. 
3. El evaluador no considera que la evaluación es algo seria. 
4. El evaluador no está preparado o capacitado para la evaluación o la entrevista  
5. El evaluador no es honesto ni sincero en la entrevista de la evaluación. 
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6. El evaluador no tiene habilidades personales para evaluar el desempeño de las 
personas. 
7. El evaluado no recibe realimentación adecuada sobre su desempeño. 
8. Los recursos no son suficientes para proporcionar recompensas al buen desempeño. 
9.  No hay una explicación eficaz sobre el desarrollo personal del evaluado. 
10. El evaluador emplea un lenguaje ambiguo y poco claro en el proceso de evaluación. 
 
2.8 Beneficios de un programa evaluación del desempeño  
 
 
Para Alles (2004) son varios los beneficios que deja la aplicación de un programa de 
evaluación, entre los más importantes se citan los siguientes: 
 
1. Brinda al empleado la oportunidad de repasar su desempeño y las normas con su supervisor. 
 
2. Proporcionar al supervisor los medios de identificar las fortalezas y debilidades del 
desempeño de un empleado. 
 
3. Brindar un formato que permita al supervisor recomendar un programa específico para 
ayudar a un empleado a mejorar el desempeño. 
 
4. Aportar una base para las recomendaciones salariales. 
 
5. Determinar promociones. 
 
6. Tomar decisiones de retener o despedir. 
 
7. Identificar necesidades de capacitación especifica. 
8. Planear carreras para el personal. 
 
 
 
  
50 
 
Otros propósitos de la evaluación al desempeño son mencionados  por Newstrom (2007) el 
mismo que propone lo siguiente: 
 
1. alentar el buen comportamiento o corregir y desalentar un desempeño por debajo del 
estándar. 
2. satisfacer la curiosidad de los empleados sobre cómo están haciendo su trabajo. 
3. dar oportunidad para el desarrollo de las habilidades del empleado. 
4. promover una base firme para juicios posteriores relacionados con la carrera de un 
empleado. 
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MARCO REFERENCIAL 
 
VANIPUBLI ECUATORIANA S.A. 
 
Razón Social de Vanipubli Ecuatoriana S.A 
 
“Grupo TELEVISA es una empresa mexicana con 50 años de trayectoria. Su posicionamiento 
inicial lo logró con su principal producto que es la producción y creación de contenido 
televisivo. No obstante, ganó notoriedad como una marca masiva hace 25 años al crear una 
nueva unidad de negocio de publicaciones escritas, específicamente con revistas, las cuales 
poco a poco se ganaron la fidelidad del lector, como por ejemplo, Caras y Vanidades. Hoy en 
día esta marca cuenta con otras divisiones como la de cine y plataforma digital, lo que en el 
2010 a TELEVISA le generó un ingreso sobre los USD 4,8 billones, entre todos los países en 
los que está presente. Es el licenciatario de las marcas más grandes editoriales de habla 
hispana y actualmente publica 165 títulos de revistas, bajo 117 marcas, llega a 20 países y 
mantiene una posición líder en 18 de ellos”.  
 
Las revistas de Editorial TELEVISA cubren un rango de temas de interés popular desde salud, 
belleza, moda y celebridades hasta tecnología, viajes, deportes y ciencia. Parte de la clave del 
éxito ha sido la de establecer convenios con marcas de revistas reconocidas a escala mundial, 
incluyendo National Geographic, Hearst, Marie Claire, Esquire, Disney. Las marcas propias 
de TELEVISA incluyen revistas Caras, Vanidades, TV y Novelas, Tú, Casaviva, entre otras.” 
 
“En Ecuador está presente durante 34 años como Vanipubli Ecuatoriana S.A. la cual inicio sus 
actividades atreves de un distribuidor que comercializaba títulos como: Vanidades, National 
Geographic, entre otros. Debido a la aceptación del mercado ecuatoriano TELEVISA decidió 
tener una filial directa en el país desde hace 10 años, ganando más audiencias para las revistas 
Vanidades, Cosmopolitan, Caras (de contenido local), Seventeen, Tú, Ser Padres Hoy, entre 
otras, brindando así una revista para cada segmento e interés, lo que la ha transformado en una 
marca líder y con una posición privilegiada dentro de su segmento en el Ecuador. ” 
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Visión 
 
“La visión de Vanipubli Ecuatoriana S.A. “Ser líderes en la producción y distribución de 
entretenimiento e información de habla hispana en el Ecuador y Latinoamérica”. Reglamento 
14 de Abril del 2011 
 
Misión 
 
“La misión de Vanipubli Ecuatoriana es “Satisfacer las necesidades de entretenimiento e 
información de nuestras audiencias, cumpliendo a la vez con nuestras exigencias de 
rentabilidad a través de los más altos estándares mundiales de calidad, creatividad y 
responsabilidad social”. Reglamento 14 de Abril del 2011. 
  
Valores 
 
“Los valores de la empresa son: Credibilidad, Ética, Integración, Liderazgo, Profesionalismo, 
Innovación, Comunicación, Relaciones Humanas, Reconocimiento  Y Rentabilidad. Ellos son 
parte fundamental para alcanzar la misión de la empresa y estar en la posibilidad de solventar 
el compromiso que tiene con: El público, clientes, accionistas, proveedores, comunidad 
laboral y nuestra sociedad”. Reglamento 14 de Abril del 2011.  
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HIPÓTESIS 
 
HI: “Las Condiciones Laborales de la Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A se relacionan con el 
Rendimiento Laboral de los trabadores” 
 
H0: “Las Condiciones Laborales de la Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A  no se relacionan con 
el Rendimiento Laboral de los trabadores “             
 
Hipótesis conceptual: Con los resultados globales de la presente investigación, se espera 
describir la                                                                               relación que existe entre las 
condiciones laborales anteriormente mencionadas y el Rendimiento laboral de 33 empleados de 
la Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A. 
 
Definición conceptual de las variables 
 
Rendimiento laboral: 
 
Chiavenato (2011) El desempeño laboral se lo define como aquellas competencias laborales que 
los empleados poner al servicio de las organizaciones, entre ellas se encuentran: los 
conocimientos, habilidades, sentimientos, actitudes, motivaciones, características personales y 
valores, que se orientan hacia el poder alcanzar tanto los objetivos personales como los trazados 
por la organización.  
 
Condiciones laborales:  
 
Cortez (citado por Sánchez & Forero, 2004) refiere que las condiciones de trabajo son todas 
aquellas características del mismo trabajo que pudieran incidir en la generación de riesgos para la 
seguridad y para la salud física y psicológica del empleado. 
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Definición operacional 
 
Tabla 3. Definición operacional de las variables. 
 
 
 
  HI:   “Las Condiciones Laborales de la Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A. se relacionan con el Rendimiento 
Laboral de los trabajadores. ” 
 
VARIABLES INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
    
Rendimiento laboral 
 
 
 Conocimiento del trabajo. 
 Calidad del trabajo. 
 Relaciones con el 
personal. 
 Estabilidad emotiva. 
 Capacidad analítica. 
 
 
 Muy bueno  
 Bueno 
 Regular 
 Malo 
 Muy malo 
 
 Cuestionario 
estructurado  
 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
Condiciones laborales 
 
 Clima laboral  
 Disciplina  
 Sueldos  
 Compensaciones y 
beneficios no salariales 
 Comunicación 
 Relaciones 
 
 
 
 Muy bueno  
 Bueno 
 Regular 
 Malo 
 Muy malo 
 
 
 
 Cuestionario 
estructurado  
 
 
Elaborado por: Santiago Murillo. 
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MARCO METODOLÓGICO 
 
Tipo de investigación 
 
La investigación que se utilizó, fue de tipo descriptiva, porque se describieron las situaciones y 
fenómenos de las condiciones laborales y su influencia en el desempeño laboral de 33 
empleados de la empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A. Además se especifico las características 
y perfiles de los empleados.  
 
Diseño de la investigación 
 
No Experimental  
El diseño de la investigación fue no experimental, porque no se manipulo las variables. Se 
tomaron los datos de los cuestionarios estructurados, con la finalidad de corroborar o rechazar 
la hipótesis planteada al inicio de la investigación. 
 
Transaccional  
Porque se obtuvieron los datos en un solo momento. 
 
Descriptiva y relacional 
Porque se describieron las variables mediante una explicación teórica se relacionaron los  
resultados para saber si existía causa efecto entre ellas. 
 
Población y muestra 
 
Población: 
 
Inicialmente la población se encontraba constituida por 41 empleados de las áreas de: 
Administración, Ventas, Contabilidad, Editorial, Marketing, Suscripciones y Circulación, cabe 
recalcar que por varios factores 8 empleados renunciaron y nuestra población de estudio quedo 
reducida a un número de 33 empleados, los mismos que fueron en un (61%)  del género 
femenino, el (39%)  del género masculino. Además el (48,48%) tiene instrucción superior, de 
igual manera el (48,48 %) tiene instrucción secundaria y tan solo un (3,03%) tiene una 
instrucción técnica. Concomitante a ello, también se pudieron obtener datos de nuestra 
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población como que la mayoría de los colaboradores, es decir, el (63,64%) son casados, el 
(24,24%) son solteros, el (6,06%) son divorciados y finalmente el (6,06%) viven en unión 
libre. No fue necesario tomar muestra, por cuanto se trabajo con todos los empleados 
anteriormente mencionados, es decir, con una  población total de N ˭ 33. 
 
Técnicas e instrumentos 
 
Técnicas 
 
Psicométrica: 
 
Esta técnica se empleo al momento de aplicar  dos cuestionarios estructurados, tanto para las 
evaluaciones de las condiciones laborales como para las del rendimiento laboral de los 33 
colaboradores. 
 
Encuesta: para recopilar datos por medio de un cuestionario estructurado sobre Condiciones 
Laborales.   
 
Técnica de Evaluación al Desempeño: Para se realizar una medición del rendimiento de los 
trabajadores a través de un cuestionario estructurado. 
 
Instrumentos: 
 
 Cuestionario estructurado para evaluar las Condiciones Laborales: Este 
cuestionario nos permitió obtener información relacionada a los indicadores de las 
condiciones laborales y como estos elementos organizacionales son percibidos por un 
grupo de empleados. 
 Cuestionario estructurado del desempeño Laboral: Este Cuestionario Permito 
describir y evaluar el desempeño laboral de 33 empleados en relación a sus 
competencias. 
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Análisis de validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
Para las evaluaciones relacionadas de las condiciones laborales y el rendimiento laboral de 33 
empleados de la Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A. se vio la necesesidades de estructurar dos 
cuestionarios que se ajusten a conveniencia de lo que se pretendió investigar, uno de ellos basado 
en la Escala de Likert para medir sub factores de las condiciones laborales como: Relaciones 
Interpersonales, Disciplina, Clima Organizacional y Relaciones con los Empleados, se encuentra 
dividido en 23 preguntas, cada una de ellas colocadas aleatoriamente dentro del cuestionario. 
Cabe recalcar que inicialmente los dos cuestionarios fueron aplicados a dos grupos pilotos que 
contaban con las mismas características de población de investigación, posterior a ello, se 
realizaron varias correcciones quedando definidos los dos cuestionarios con la siguiente 
estructura: 
 
1. Cuestionario estructurado para evaluar las Condiciones Laborales: 
 
Tabla 4. Escala de calificación 
 
MUY BUENO MUY BUENO REGULAR  MALO  MUY MALO 
5 4 3 2 1 
Elaborado por: Santiago Murillo 
 
Tabla 5. Escala General de Clima Laboral 
 
CLASIFICACIÓN GENERAL 
ESCALA CUANTITATIVA ESCALA CUALITATIVA PONDERACIÓN 
93 - 115 MUY BUENO 5 = 115 
70 - 92  BUENO  4 = 92 
47 - 69 REGULAR  3 = 69 
24 - 46 MALO  2 = 46 
0 - 23 MUY MALO 1 = 23 
Elaborado por: Santiago Murillo 
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Tabla 6. Clasificación de preguntas por factores 
 
SUBFACTORES N° DE PREGUNTAS 
RELACIONES INTERPERSONALES 2,10,16 
DISCIPLINA  1,3,7,11,13,14,19,20 
CLIMA ORGANIZACIONAL 4,6,12,17,21,23 
RELACIONES CON LOS 
EMPLEADOS 
5,8,9,15,18,22 
Elaborado por: Santiago Murillo 
ESCALA DE PONDERACIÓN POR FACTORES 
Tabla 7. Relaciones Interpersonales 
 
ESCALA 
CUALITATIVA 
ESCALA 
CUANTITATIVA 
PONDERACIÓN 
muy malo 0 3 1 = 3 
malo 4 6 2 = 6 
regular  7 9 3 = 9 
bueno  10 12 4 = 12 
muy bueno 13 15 5 = 15 
Elaborado por: Santiago Murillo 
Tabla 8. Disciplina  
 
ESCALA 
CUALITATIVA 
ESCALA 
CUANTITATIVA 
PONDERACIÓN 
muy malo 0 8 1 = 8 
malo 9 16 2 = 16 
regular  17 24 3 = 24 
bueno  25 32 4 = 32 
muy bueno 33 40 5 = 40 
Elaborado por: Santiago Murillo 
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Tabla 9. Clima Organizacional. 
 
ESCALA 
CUALITATIVA 
ESCALA 
CUANTITATIVA 
PONDERACIÓN 
muy malo 0 6 1 = 6 
malo 7 12 2 = 12 
regular  13 18 3 = 18 
bueno  19 24 4 = 24 
muy bueno 25 30 5 = 30 
Elaborado por: Santiago Murillo 
 
Tabla 10. Relaciones con los empleados. 
 
ESCALA 
CUALITATIVA 
ESCALA 
CUANTITATIVA 
PONDERACIÓN 
muy malo 0 6 1 = 6 
malo 7 12 2 = 12 
regular  13 18 3 = 18 
bueno  19 24 4 = 24 
muy bueno 25 30 5 = 30 
Elaborado por: Santiago Murillo 
 
2. Cuestionario estructurado del desempeño Laboral 
 
El presente cuestionario estructurado tiene como objetivo central determinar  el rendimiento de 
los trabajadores de la empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A, está compuesto por 14 preguntas 
asociadas a las competencias de 33 empleados, su calificación se la realiza mediante Escala de 
Likert. Cabe mencionar que el cuestionario fue aplicado por el departamento de Talento Humano  
y por los jefes de los departamentos de la organización. Inicialmente  el cuestionario fue aplicado 
a dos grupos pilotos que contaban con las mismas características de población de nuestra 
investigación, posterior a ello, se realizaron varias correcciones quedando definido el cuestionario 
con la siguiente estructura: 
 
 
 
 
 
  
60 
 
Tabla 11.  Escala de calificación 
 
MUY BUENO MUY BUENO REGULAR  MALO  MUY MALO 
5 4 3 2 1 
Elaborado por: Santiago Murillo 
 
Tabla 12.  Escala de Cuantitativa Rendimiento Laboral 
 
CUADRO DE ESCALA CUANTITATIVA 
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
1 1 2 3 4 5 
2 1 2 3 4 5 
3 1 2 3 4 5 
4 1 2 3 4 5 
5 1 2 3 4 5 
6 1 2 3 4 5 
7 1 2 3 4 5 
8 1 2 3 4 5 
9 1 2 3 4 5 
10 1 2 3 4 5 
11 1 2 3 4 5 
12 1 2 3 4 5 
13 1 2 3 4 5 
14 1 2 3 4 5 
PUNTAJE GENERAL 14 28 42 56 70 
Elaborado por: Santiago Murillo 
 
Tabla 13.  Escala General de Rendimiento Laboral 
 
CLASIFICACIÓN GENERAL 
ESCALA CUANTITATIVA ESCALA CUALITATIVA PONDERACIÓN 
57 - 70  MUY BUENO 5 = 70 
43 - 56  BUENO  4 = 56 
29 - 42 REGULAR  3 = 42 
15 - 28 MALO  2 = 28 
0 - 14 MUY MALO 1 = 14 
Elaborado por: Santiago Murillo 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
“La Influencia de las Condiciones Laborales en el Rendimiento laboral de los trabajadores 
de Vanipubli Ecuatoriana S.A.” 
 
Presentación (gráficos y tablas) 
 
Grafico 1. Género de la población Estudiada. 
 
 
Fuente: Cuestionario de Condiciones Laborales y el Rendimiento Laboral. 
Responsable: Santiago Xavier Murillo Castro 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
Como podemos observar, la mayoría  parte de los participantes, es decir, el  (61%)  pertenecen 
al  género femenino y el (39%) son de género masculino. 
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Grafico 2. Estado Civil de la población Estudiada. 
 
 
Fuente: Cuestionario de Condiciones Laborales y el Rendimiento Laboral. 
Responsable: Santiago Xavier Murillo Castro 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
Como  se puede apreciar en la gráfica, la mayoría de los trabajadores, es decir, el  (63,64%) 
son casados, el (24,24%) son solteros, el (6,06%) son divorciados y  6,06% viven en unión 
libre. 
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Grafico 3. Instrucción de la población Estudiada. 
 
 
Fuente: Cuestionario de Condiciones Laborales y el Rendimiento Laboral. 
Responsable: Santiago Xavier Murillo Castro 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
Como  se puede apreciar en la gráfica, la mayoría de los trabajadores, es decir, el (48,48%) 
tiene instrucción superior y estudios a nivel de secundaria y tan solo un (3,03%) tiene una 
instrucción técnica.  De esta información se puede interpretar que la mayoría de los 
trabajadores tienen un nivel de educación superior, lo cual es positivo para la  organización. 
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RESULTADOS DE LAS CONDICIONES LABORALES POR  FACTORES 
 
Tabla 14.  Relaciones Interpersonales 
 
 
 
Grafico 4. Relaciones Interpersonales. 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Condiciones Laborales  
Responsable: Santiago Xavier Murillo Castro 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
Como se puede apreciar en la gráfica, la mayoría de los trabajadores, es decir, el (60%) 
consideran que las condiciones laborales en el factor de relaciones interpersonales son  buenas,  
un (21,21%) consideran que es muy bueno y un (18,18%) consideran que es regular.  Por lo 
que se puede establecer que las relaciones interpersonales son positivas dentro de la 
Organización Vanipubli Ecuatoriana S.A. 
ESCALA CUALITATIVA
TRABAJADORES 
ENCUENSTADOS
PORCENTAJE
muy malo 0 3 1 = 3 0 0.0%
malo 4 6 2 = 6 0 0.0%
regular 7 9 3 = 9 6 18.2%
bueno 10 12 4 = 12 20 60.6%
muy bueno 13 15 5 = 15 7 21.2%
33 100.0%
PONDERACIÓNESCALA CUANTITATIVA
TOTAL
0,00
10,00
20,00
30,00
40,00
50,00
60,00
70,00
muy malo malo regular bueno muy bueno
0.00 0.00
18.2
60.6
21.2
VANIPUBLI S.A.
CONDICIONES LABORALES SEGÚN 
RELACIONES INTERPERSONALES
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Tabla 15.  Disciplina. 
 
 
 
Grafico 5. Disciplina. 
 
 
Fuente: Cuestionario de Condiciones Laborales  
Responsable: Santiago Xavier Murillo Castro 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
En la gráfica podemos observar que el (48,48%) de los empleados consideran que las 
condiciones laborales según el factor disciplina, como muy buenas, el (42,42%) percibe que es 
buena y tan solo un  (9,09%) consideran que es regular.  De esta información se puede deducir 
que se encuentra dentro del rango normal, es decir, las normas manejadas en cuanto a 
reglamentos tiene una buena aceptación por parte de este grupo de empleados. 
 
 
 
 
ESCALA CUALITATIVA
TRABAJADORES 
ENCUENSTADOS
PORCENTAJE
muy malo 0 8 1 = 8 0 0.0%
malo 9 16 2 = 16 0 0.0%
regular 17 24 3 = 24 3 9.09%
bueno 25 32 4 = 32 14 42.42%
muy bueno 33 40 5 = 40 16 48.48%
33 100%
ESCALA CUANTITATIVA PONDERACIÓN
TOTAL
0,00
20,00
40,00
60,00
muy malo malo regular bueno muy bueno
0.00 0.00
9.09
42.42 48.48
VANIPUBLI S.A.
CONDICIONES LABORALES SEGÚN 
DISCIPLINA
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Tabla 16.  Clima laboral. 
 
 
 
Grafico 6. Clima laboral. 
 
 
Fuente: Cuestionario de Condiciones Laborales  
Responsable: Santiago Xavier Murillo Castro 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
En la grafica expuesta podemos observar que el (90, 9%)  de los empleados perciben al clima 
organizacional de la empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A.  Muy bueno, y bueno, el finalmente 
el tan solo el  (1%) cómprate un porcentaje que se ubican entre los indicadores de muy malo, 
malo y regular. 
 
                       
 
 
ESCALA CUALITATIVA
TRABAJADORES 
ENCUENSTADOS
PORCENTAJE
muy malo 0 6 1 = 6 1 3.03%
malo 7 12 2 = 12 1 3.03%
regular 13 18 3 = 18 1 3.03%
bueno 19 24 4 = 24 15 45.45%
muy bueno 25 30 5 = 30 15 45.45%
33 100%
ESCALA CUANTITATIVA PONDERACIÓN
TOTAL
0,00
20,00
40,00
60,00
muy malo malo regular bueno muy bueno
3,03 3,03 3,03
45,45 45,45
VANIPUBLI S.A.
CONDICIONES LABORALES SEGÚN CLIMA 
ORGANIZACIONAL
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 Tabla 17.  Relación de los jefes con los empleados. 
 
 
 
Grafico 7. Relación de los jefes con los empleados. 
 
  
Fuente: Cuestionario de Condiciones Laborales  
Responsable: Santiago Xavier Murillo Castro 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
La presente gráfica demuestra, que la mayoría de los trabajadores en un (63,64%) consideran 
que las condiciones laborales según la relación que existe entre los jefes y sus subordinados  
son muy buenas. Por otra parte el (33,33%) consideran que es buena y tan solo  el (3,03%) 
consideran que es regular. De la información proporcionada se puede concluir las relaciones 
entre jefes y subordinados son  positivos  dentro del ambiente laboral, lo cual incide para que 
exista una armonía entre empleados y sus jefes, además de una comunicación ascendente y 
descendente. 
 
ESCALA CUALITATIVA
TRABAJADORES 
ENCUENSTADOS
PORCENTAJE
muy malo 0 6 1 = 6 1 3.03%
malo 7 12 2 = 12 1 3.03%
regular 13 18 3 = 18 1 3.03%
bueno 19 24 4 = 24 15 45.45%
muy bueno 25 30 5 = 30 15 45.45%
33 100%
ESCALA CUANTITATIVA PONDERACIÓN
TOTAL
0,00
20,00
40,00
60,00
80,00
muy malo malo regular bueno muy bueno
0,00 0,00 3,03
33,33
63,64
VANIPUBLI S.A.
CONDICIONES LABORALES SEGÚN 
RELACIONES CON LOS EMPLEADOS
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Tabla 18.  Resultados  global de las condiciones laborales. 
 
 
 
Grafico 8. Resultados  global de las condiciones laborales. 
 
 
Fuente: Cuestionario de Condiciones Laborales  
Responsable: Santiago Xavier Murillo Castro 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
En un análisis Global se puede apreciar que el (48,48%) de los trabajadores consideran que las 
condiciones laborales según el clima laboral  son muy buenas, mientras que el (45,45%) 
consideran que es buena y tan solo un porcentaje minoritario del (6,06%) consideran que es 
regular. Estos resultados nos permiten concluir que las Condiciones Laborales entre los 
trabajadores está dentro de un rango aceptable lo cual se reflejado en los resultados de la 
presente investigación. 
 
 
ESCALA CUANTITATIVA
ESCALA 
CUALITATIVA
PONDERACIÓN
TRABAJADORES 
ENCUENSTADOS
PORCENTAJE
5 MUY BUENO 5 = 115 0 0.00%
4 MUY BUENO 4 = 92 0 0.00%
3 REGULAR 3 = 69 2 6.06%
2 MALO 2 = 46 15 45.45%
1 MUY MALO 1 = 23 16 48.48%
33 100%TOTAL
0,00
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30,00
40,00
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muy malo malo regular bueno muy bueno
0,00 0,00
6,06
45,45
48,48
VANIPUBLI S.A.
CONDICIONES LABORALES 
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RESULTADOS DEL RENDIMIENTO LABORAL SEGÚN EL DEPARTAMENTO DE 
TALENTO HUMANO. 
 
Grafico 9. Evaluación del Rendimiento laboral realizada por Talento Humano. 
 
 
Fuente: Cuestionario de Rendimiento Laboral  
Responsable: Santiago Xavier Murillo Castro 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
En relación con la información recopilada por el departamento de RRHH, se puede mencionar 
que  la mayoría de los trabajadores, es decir, el  (90,91%) posee un talento humano muy bueno 
en cada una de sus áreas de trabajo. Por otra parte se pudo evidenciar que el (9,09%) posee un 
talento humano bueno. En definitiva consideramos que  este es un factor positivo para el 
desarrollo de la empresa y el desempeño de este grupo de empleados. 
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Grafico 10. Análisis global. 
 
 
Fuente: Cuestionario de Rendimiento Laboral  
Responsable: Santiago Xavier Murillo Castro 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
Como podemos observar, los resultados de la evaluación del rendimiento laboral realizado por 
RRHH, muestran los siguientes datos: el rendimiento de los departamentos; Administrativo, 
Circulación, Contabilidad, Editorial  y Ventas, revelan una ponderación que se ubica en una 
escala de  muy bueno. 
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RESULTADOS DEL RENDIMIENTO LABORAL SEGÚN LOS JEFES DE ÁREA. 
 
 
Grafico 11. Evaluación del Rendimiento laboral realizada por los jefes de cada 
departamento. 
 
 
Fuente: Cuestionario de Rendimiento Laboral  
Responsable: Santiago Xavier Murillo Castro 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
Como  se puede apreciar en la gráfica, la mayoría de los jefes de departamento en un total del 
(66,67%) consideran que   poseen un talento humano muy bueno y tan solo el  (33,33%) 
consideran que es bueno, siendo este un factor positivo para los empleados y las áreas de 
producción de la empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A.   
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Grafico 12. Análisis global. 
 
 
Fuente: Cuestionario de Rendimiento Laboral  
Responsable: Santiago Xavier Murillo Castro 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
Como podemos observar, los resultados de la evaluación del rendimiento laboral realizado por 
los jefes de los departamentos de la empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A.  , muestran los 
siguientes datos: el rendimiento de los departamentos; Administrativo, Circulación, 
Contabilidad, Editorial  y Ventas, revelan una ponderación que se ubica en una escala de  muy 
bueno. 
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Grafico 13. Análisis comparativo entre las evaluaciones realizadas por el departamento 
de talento humano y las evaluaciones realizadas por los jefes de cada área de trabajo. 
 
 
Fuente: Cuestionario de Rendimiento Laboral  
Responsable: Santiago Xavier Murillo Castro 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
En  el presente análisis comparativo  se puede apreciar en que el promedio final de 
rendimiento por departamentos es: Talento Humano (84%) y Jefes de Departamento (79%) 
revelando indicadores que superan la media, es decir, a nivel global existe un muy buen 
rendimiento laboral. 
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Análisis y discusión de resultados 
 
Planteamiento de Hipótesis 
 
HI: “Las Condiciones Laborales de la Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A  se relacionan con 
el Rendimiento Laboral de los trabadores” 
 
H0: “Las Condiciones Laborales de la Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A  no se relacionan 
con el Rendimiento Laboral de los trabadores “             
 
Nivel de significación: 
 
Se trabajara en la muestra con un margen de error de un  5%  en la comprobación de la 
hipótesis 
 
Nivel de aceptación de la hipótesis 
 
Si el valor de la fórmula de Pearson calculado es menor que el valor de la fórmula de Pearson 
teórico de 0, 98 se acepta la hipótesis de investigación, caso contrario si el valor calculado es 
mayor a 0,98 se rechazara la hipótesis mencionada y se aceptará la hipótesis nula. 
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Tabla 19.  Frecuencias observadas y esperadas. 
 
CONDICIONES 
LABORALES(x) 
DESEMPEÑO 
LABORAL (y) 
   
Y^2 x^2 x*y 
103 61 3721 10609 6283 
100 59 3422,25 10000 5850 
94 61 3721 8836 5734 
86 62 3782,25 7396 5289 
92 70 4830,25 8464 6394 
86 59 3422,25 7396 5031 
87 58 3306,25 7569 5002,5 
81 62 3844 6561 5022 
100 64 4096 10000 6400 
106 59 3422,25 11236 6201 
84 61 3660,25 7056 5082 
90 63 3969 8100 5670 
100 68 4556,25 10000 6750 
109 70 4830,25 11881 7575,5 
84 63 3906,25 7056 5250 
107 68 4556,25 11449 7222,5 
100 61 3660,25 10000 6050 
84 63 3969 7056 5292 
52 55 3025 2704 2860 
98 59 3481 9604 5782 
99 63 3969 9801 6237 
91 62 3844 8281 5642 
91 63 3906,25 8281 5687,5 
98 62 3844 9604 6076 
88 70 4830,25 7744 6116 
103 66 4290,25 10609 6746,5 
93 63 3906,25 8649 5812,5 
90 61 3660,25 8100 5445 
61 54 2862,25 3721 3263,5 
77 59 3422,25 5929 4504,5 
84 59 3422,25 7056 4914 
103 66 4356 10609 6798 
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Cálculo  
 
 
 
Decisión 
Con la aplicación de la fórmula de Pearson, el valor total es de 0,57  que se obtuvo mediante el 
cálculo y referimos que este resultado se halla dentro de la zona de aceptación o dentro de los 
valores -0,98 y 0,98, por tal motivo queda comprobada la hipótesis que dice HI: “Las 
Condiciones Laborales de la Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A  se relacionan con el 
Rendimiento Laboral de los trabadores” y se rechaza la hipótesis nula que indica H0: “Las 
Condiciones Laborales de la Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A  no se relacionan con el 
Rendimiento Laboral de los trabadores“.             
 
 
 
𝑟 =
N∑x × y − (∑x)(∑y)
  𝑛∑x2 − ∑𝑥 2  𝑛∑y2 − ∑𝑦 2 
 
 
  
𝑟 =
 33  188431 − (3025)(2046)
  (33)(282173) − 3025 2  (33)(127338) − 2046 2 
 
𝑟 =
29073
  (161084)(16038) 
 
𝑟 =
29073
 2583465192
 
𝑟 =
29073
59827,7994
 
𝑟 = 0,57 
 
 
 
 
 
 
 
                    
-0,98                   0,98   
                                                                           
 0      0,57 
                                  
 
Aceptación de 
hipótesis 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones 
 
La conclusión principal se refiere a que el (48,48%) de los trabajadores consideran que las 
condiciones laborales según el clima laboral  son muy buenas, mientras que el (45,45%) 
consideran que son buenas y tan solo un porcentaje minoritario del (6,06%) consideran que es 
regular. Estos resultados nos permiten concluir que las Condiciones Laborales de los 
trabajadores está dentro de un rango aceptable y a su vez, se ve reflejado y relacionado con el 
promedio final de rendimiento por departamentos que es: Talento Humano (84%) y Jefes de 
Departamento (79%) revelando así valores positivos que son indicadores de mantener talento 
humano funcional, productivo y de buen Desempeño dentro de la Empresa Vanipubli 
Ecuatoriana S.A..   
 
En consecuencia con los resultados, además podemos concluir  que existe un óptimo ambiente 
físico y psicológico en Vanipubli Ecuatoriana S.A., es decir, las Condiciones laborales 
favorecen y se relacionan positivamente con el rendimiento laboral de 33 empleados como ya 
lo habíamos indicado, esto debido a que los Colaboradores en un (60%) consideran que las  
relaciones interpersonales son  buenas,  un (21,21%) las perciben como muy buenas. En 
cuanto a la aplicación del reglamento interno el (48,48%) lo perciben como muy bueno, Y por 
otra parte el (90,9 %) percibe al clima laboral como muy bueno y bueno.  
 
Concluimos que se encontraron diferencias y semejanzas entre las evaluaciones del 
desempeño realizadas por el departamento de Recursos humanos y las realizadas por cada Jefe 
de área de trabajo. Por una parte se vio una diferencia en las evaluaciones de Talento Humano 
que encontró que el (84%) de los empleados tienen un buen rendimiento.  Los Jefes de 
Departamento revelaron que el  (79%) de los empleados tienen un buen rendimiento laboral, 
entre estos dos valores existe una diferencia de 5 puntos, sin embargo, la similitud de los dos 
resultados es que existe a nivel global un buen rendimiento laboral y optimas condiciones 
laborales que estimulan y motivan a los empleados. 
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La Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A no utiliza indicadores para medir las diversas 
condiciones laborales periódicamente,  por lo cual la organización no cuenta con planes de 
mejora continua. 
 
Se concluye que de los 33 empleados que participaron en nuestro estudio en un (61%) 
pertenecieron  al  género femenino, el (39%) al masculino. Además el (48,48%) tiene 
instrucción superior, de igual manera el (48,48 %) tiene instrucción secundaria y tan solo un 
(3,03%) tiene una instrucción técnica. Concomitante a ello, también se pudieron obtener datos 
de nuestra población como que la mayoría de los colaboradores, es decir, el (63,64%) son 
casados, el (24,24%) son solteros, el (6,06%) son divorciados y finalmente el (6,06%) viven 
en unión libre.  
 
Un factor que consideramos importante dentro de nuestras conclusiones, es que mantener 
dentro de la organización  talento humano con una buena preparación académica influye en las 
condiciones laborales y por ende en el desempeño laboral de los empleados. 
 
Se concluye que no todos los empleados perciben a las condiciones laborales de de la Empresa 
Vanipubli Ecuatoriana S.A. como positivos, en este sentido, se encontró que el (18%) de los 
colaboradores consideran como regular las relaciones interpersonales. En cuanto a la 
aplicación del reglamento interno el  (9,09%) de los colaboradores consideran que es regular 
la aplicación de estas normas de la organización.  Y finalmente el (1%) de los empleados 
consideran adverso el clima organizacional de esta empresa. 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
  
79 
 
Recomendaciones 
 
Una primera recomendación la dirigimos al departamento de recursos humanos, al mismo que 
sugerimos tomar en cuenta los resultados de la presente investigación, específicamente deben 
abordar un trabajo especial con el grupo de empleados que perciben  las condiciones laborales  
de la Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A. como elementos no favorables.  
 
Se recomienda Implementar en el departamento de recursos humanos un procesos que 
permitan evaluar el desempeño laboral de los empleados, de una manera más técnica y con la 
utilización de protocolos estandarizados de evaluación, esto debido a que la organización  no 
utiliza indicadores para medir las diversas condiciones laborales periódicamente, por lo cual la 
organización no cuenta con planes de mejora continua. 
 
Se recomienda que dentro de las áreas; Administrativo, Circulación y Contabilidad, se 
promueva una comunicación hacia arriba, es decir, una comunicación de tipo ascendente para 
estimular la participación activa de los empleados. 
 
En importante Incentivar al personal con capacitaciones, charlas motivacionales y 
reconocimientos laborales para así poder seguir manteniendo las buenas condiciones laborales 
y el buen desempeño laboral que reflejan  los empleados de la Empresa Vanipubli Ecuatoriana 
S.A.. 
 
Se recomienda conformar un equipo de trabajo especializado para el departamento de recursos 
humanos, para que sean ellos los encargados de implementar y dar seguimiento a los procesos 
inherentes a los sistemas de evaluación al rendimiento y otros aspectos organizacionales. 
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ANEXOS 
 
Anexo A. Plan aprobado. 
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1. TÍTULO 
 
“La Influencia de las Condiciones Laborales en el Rendimiento laboral de los trabajadores 
de Vanipubli Ecuatoriana S.A.”. 
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
 “Grupo TELEVISA es una empresa mexicana con 50 años de trayectoria. Su posicionamiento 
inicial lo logró con su principal producto que es la producción y creación de contenido 
televisivo. No obstante, ganó notoriedad como una marca masiva hace 25 años al crear una 
nueva unidad de negocio de publicaciones escritas, específicamente con revistas, las cuales 
poco a poco se ganaron la fidelidad del lector, como por ejemplo, Caras y Vanidades. Hoy en 
día esta marca cuenta con otras divisiones como la de cine y plataforma digital, lo que en el 
2010 a TELEVISA le generó un ingreso sobre los USD 4,8 billones, entre todos los países en 
los que está presente. Es el licenciatario de las marcas más grandes editoriales de habla 
hispana y actualmente publica 165 títulos de revistas, bajo 117 marcas, llega a 20 países y 
mantiene una posición líder en 18 de ellos”.  
 
Las revistas de Editorial TELEVISA cubren un rango de temas de interés popular desde salud, 
belleza, moda y celebridades hasta tecnología, viajes, deportes y ciencia. Parte de la clave del 
éxito ha sido la de establecer convenios con marcas de revistas reconocidas a escala mundial, 
incluyendo National Geographic, Hearst, Marie Claire, Esquire, Disney. Las marcas propias 
de TELEVISA incluyen revistas Caras, Vanidades, TV y Novelas, Tú, Casaviva, entre otras.” 
“En Ecuador está presente durante 34 años como Vanipubli Ecuatoriana S.A. la cual inicio sus 
actividades atreves de un distribuidor que comercializaba títulos como: Vanidades, National  
Geographic, entre otros. Debido a la aceptación del mercado ecuatoriano TELEVISA decidió 
tener una filial directa en el país desde hace 10 años, ganando más audiencias para las revistas 
Vanidades, Cosmopolitan, Caras (de contenido local), Seventeen, Tú, Ser Padres Hoy, entre 
otras, brindando así una revista para cada segmento e interés, lo que la ha transformado en una 
marca líder y con una posición privilegiada dentro de su segmento en el Ecuador. ” 
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Como hemos podido apreciar Vanipubli Ecuatoriana S.A. es una organización de grandes 
dimensiones, tanto en infraestructura como en talento humano, por ello, el poder analizar y 
estudiar aspectos relacionados a las condiciones laborales y su incidencia en el desempeño 
puede generar ventajas a nivel del aspecto productivo de la organización. Dentro de la 
presente investigación se pretende determinar la influencia de las Condiciones Laborales de la 
Empresa VANIPUBLI S.A en el Rendimiento Laboral. Cabe recalcar que para lo cual existe 
un apoyo permanente brindando por parte de las autoridades de esta organización, ya que ellos 
consideran importante este tipo de estudios.  la investigación  beneficiará significativamente a 
la organización y a los empleados. 
 
3. DESCRIPCIÓN  DEL PROBLEMA  
3.1 Formulación Del Problema 
 
¿Las condiciones laborales de la  empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A. constituyen un factor 
adverso para el desempeño de sus empleados?. 
 
3.2 Preguntas 
 
¿Influyen las Condiciones Laborales en el Rendimiento Laboral de los empleados de 
Vanipubli Ecuatoriana S.A.? 
 
¿Los Factores de las condiciones laborales  como: el clima laboral, la disciplina y la relación 
con los empleados,   influyen en el desempeño laboral? 
 
¿Cuál es el nivel de Rendimiento Laboral de los empleados de Vanipubli Ecuatoriana S.A.? 
 
¿Existe relación  entre las condiciones laborales y el  rendimiento laboral de los empleados de 
Vanipubli Ecuatoriana S.A.? 
 
 
 
  
86 
 
3.3 Objetivos 
3.3.1 Objetivo General 
 
Evaluar y Analizar las Condiciones Laborales de los trabajadores de la Empresa Vanipubli 
ecuatoriana S.A. y determinar  su influencia en el Rendimiento Laboral. 
 
3.3.2 Objetivo Especifico 
 
 Evaluar los factores asociados a las Condiciones Laborales como: clima laboral, 
disciplina, relaciones interpersonales y relaciones con los jefes, para poder determinar 
su influencia  en el Rendimiento Laboral. 
 Describir cuales son los factores de las condiciones laborales de mayor incidencia en el 
desempeño laboral. 
 Evaluar el Rendimiento de los trabajadores de la Empresa Vanipubli ecuatoriana S.A. 
 Determinar la relación entre las Condiciones Laborales y el Rendimiento laboral de los 
trabajadores de la Empresa Vanipubli ecuatoriana S.A. 
3.4 Delimitación Espacio Temporal 
 
La investigación se realizará en la empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A. en el periodo 2012 – 
2013, está organización se encuentra ubicada en la Brasil y Granda Centeno. La investigación 
será realizada por Santiago Murillo estudiante de la Universidad Central del Ecuador Facultad 
de Psicología. Quito- Ecuador. 
 
4. MARCO TEÓRICO 
4.1 Posicionamiento Teórico 
 
Para la sustentación de la presente investigación, creemos conveniente las orientaciones que 
nos brindan los siguientes autores: 
 
Chiavenato (2002) “Las Condiciones Laborales busca proporcionar un ambiente físico, 
psicológico y social de trabajo agradable y seguro, así como garantizar relaciones amigables y 
de cooperación, elementos importantes en la definición en la permanencia de las personas en 
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la organización y más que eso, en su motivación para el trabajo y la consecución de los 
objetivos organizacionales”.  
 
Chiavenato (2002) “El Rendimiento Laboral es una apreciación sistemática del desempeño de 
cada persona, en función de las actividades que cumple, de las metas y resultados que debe 
alcanzar y de su potencial de desarrollo, es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, 
la excelencia, las cualidades de una persona y su contribución al negocio de la organización”. 
 
Blanch (citado por Alcover, Iñigo, Rodríguez & Domínguez, 2004) se refiere a las condiciones 
de trabajo como la consecuencia de varios  factores y circunstancias que de una forma tanto 
directa como indirecta se relacionan con el modo que se ejecuta las actividades laborales,  
además considera que las condiciones laborales influyen en la experiencia del trabajo como en 
las relaciones laborales. 
 
 En este sentido Alcover et al. (2004) menciona que las condiciones laborales no se enfocan 
únicamente al entorno de trabajo como: espacio físico, horarios, factores de riesgo, contratos, 
entre otros, si también tiene consecuencias para el empleado a nivel de: salud, bienestar, 
calidad de vida laboral, situación económica. Además de los factores expuestos, tiene efectos 
para otras personas cercanas al trabajador como: su familia, las relaciones sociales, la 
participación del empleado en actividades comunitarias o asociativas, la cantidad y el uso de 
tiempo libre, el ocio entre otras. 
 
4.2 Plan Analítico 
 
Capítulo 1: Condiciones Laborales 
Capítulo 2: Desempeño y Evaluación del Desempeño Laboral 
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5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
 
El proyecto se ejecutará mediante un enfoque Mixto, porque se realizará un diagnóstico de las 
cualidades como son causa y efecto entre las dos variables y también cuantificando en donde 
se establecen los objetivos de la investigación justificando su viabilidad. 
 
6. TIPO DE INVESTIGACIÓN  
 
La investigación será descriptiva, porque se describirán las situaciones y fenómenos a estudiar, 
además  se especificará las características de las condiciones laborales y como este factor 
influye en el rendimiento de los empleados de Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A . 
 
7. FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS  
 
HI: “Las Condiciones Laborales de la Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A  se relacionan con 
el Rendimiento Laboral de los trabadores” 
 
H0: “Las Condiciones Laborales de la Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A  no se relacionan 
con el Rendimiento Laboral de los trabadores “             
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Matriz de variables: 
 
 
  HI:   “Las Condiciones Laborales de la Empresa Vanipubli Ecuatoriana S.A. se relacionan con el Rendimiento 
Laboral de los trabajadores. ” 
 
VARIABLES INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
    
Rendimiento laboral 
 
 
 Conocimiento del trabajo. 
 Calidad del trabajo. 
 Relaciones con el 
personal. 
 Estabilidad emotiva. 
 Capacidad analítica. 
 
 
 Muy bueno  
 Bueno 
 Regular 
 Malo 
 Muy malo 
 
 Cuestionario 
estructurado  
 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
Condiciones laborales 
 
 Clima laboral  
 Disciplina  
 Sueldos  
 Compensaciones y 
beneficios no salariales 
 Comunicación 
 Relaciones 
 
 
 
 Muy bueno  
 Bueno 
 Regular 
 Malo 
 Muy malo 
 
 
 
 Cuestionario 
estructurado  
 
 
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
8.1 No Experimental  
 
Porque no se manipulará a la muestra ni al objeto de la investigación. 
 
8.2 Transaccional  
 
Porque se va a obtener los datos en un solo momento. 
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8.3 Descriptiva y relacional 
 
Porque se describirá las variables mediante una explicación teórica se relacionará los dos 
resultados para saber si existe causa efecto entre ellas. 
 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
9.1 Población y Muestra 
 
Población: 41 trabajadores de la empresa  Tanto del género masculino como del femenino y 
se encuentran distribuidos en las siguientes áreas: 
 
 
Muestra: no se tomara muestra por cuanto la población de estudio es pequeña y se trabajara 
con el total, es decir, con los 41 empleados que representan el 100%. 
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10. MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR  
10.1 Métodos 
 
Inductivo - Deductivo.- Nos permitirá conocer los fenómenos de la parte general a las 
particularidades. 
 
Estadístico.- Este permitirá presentar toda la información que uno se recoja representar en 
cuadros estadístico. 
 
Relacional.- Porque se relacionan las variables en forma de causa efecto. 
 
Descriptiva.- Se va a describir los fenómenos obtenidos en la investigación apoyados en los 
resultados obtenidos. 
   
10.2 Técnicas 
 
Encuesta.- porque se va a elaborar un cuestionario sobre Condiciones Laborales. 
 
Técnica de Evaluación al Desempeño.- Para se realizar una medición del rendimiento de los 
trabajadores. 
 
10.3 Instrumentos 
 
Cuestionario estructurado de las Condiciones Laborales: Elaborado por Santiago Murillo 
(2012) conocer las situaciones laborales de los trabajadores en relación a los factores de 
Disciplina, relaciones y clima laboral. 
 
Cuestionario estructurado de Evaluación al Desempeño: requerido por la empresa (2012) 
conocer el grado de Rendimiento Laboral de 41 empleados anteriormente mencionados. 
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11. FASES DE LA INVESTIGACIÓN 
 Revisión Bibliográfica 
 Elaboración y Actualización de Instrumentos 
 Aplicar prueba piloto  
 Aplicación del instrumento a la muestra establecida  
 Desarrollo del análisis estadístico con los resultados obtenidos  
 Conclusiones y recomendaciones 
 Elaboración del Informe Final 
 
12. PLAN DE ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS  
 
12.1 Objetivo de la investigación   
 
Influencia de las Condiciones Laborales e Índice del Rendimiento Laboral. 
 
12.2 Resultados según las variables 
 
-Conocer los niveles altos o bajos de la Influencia de las Condiciones Laborales. 
 
-Conocer los niveles altos o bajos del Rendimiento Laboral. 
 
13. RESPONSABLES 
 
13.1 Alumno: Sr. Santiago Xavier Murillo Castro 
13.2 Dra. Rosa Suárez Erazo MSc. 
 
14. RECURSOS 
14.1 Materiales  
Papel, esferos, lápiz, tóner, carpetas 
14.2 Económicos  
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Es un total de $1000 que representa el50% mismo que será financiado por Santiago Murillo 
Estudiante de la Facultad de Ciencias Psicológicas de la Universidad central del Ecuador y el 
50% sobrante financiado por la empresa. 
 
14.3 Tecnológicos 
 Computadora 
 impresora 
 Cds 
 Programa para la tabulación 
 Memory Flash 
14.4 Cuadro de presupuesto 
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15. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÓN  
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Anexo B. Glosario Técnico 
 
AMONESTACIÓN: La amonestación consiste en la advertencia al individuo, haciéndole ver 
las consecuencias del agravio que cometió, excitándolo a la enmienda y conminándolo con 
que se le impondrá una sanción  mayor si reincide.  
 
LABORAL: hace referencia al trabajo o a los trabajadores y a sus condiciones económicas, 
jurídicas, y sociales. 
 
COACCIÓN: Es la Fuerza física o presión psicológica que se ejerce sobre una persona para 
obligarla a decir o hacer algo contra su voluntad. 
 
BENEFICIOS: Son los Bienes que se hace o se recibe, provecho compensación moral o 
material por una obra realizada.  
 
MICRODINÁMICA: Cantidad de producción obtenida de acuerdo al uso de los factores de 
producción... 
 
ERGONOMÍA: El termino ergonomía proviene de un vocablo griego y hacer referencia al 
estudio de los datos biológicos y tecnológicos que permiten la adaptación entre el hombre y 
las maquinas o los objetos. La ergonomía, por lo tanto analiza la interacción entre el ser 
humano y otros elementos de un Sistema con el objetivo de promover el bienestar humano y el 
rendimiento del Sistema. 
 
SEGURIDAD: El termino seguridad en el campo laboral tiene que ver con las condiciones en 
lasque los empleados trabajan .Mecanismo que previene algún riesgo o asegura el buen 
funcionamiento de alguna cosa, precaviendo que falle. 
 
BIENESTAR: Hace referencia al conjunto de aquellas cosas que se necesitan para vivir bien. 
Se trata de unos conceptos objetividad que puede tener representaciones muy diferentes en la 
mente de cada individuo, dado que el bienestar está íntimamente relacionado con las 
necesidades y los gustos.  
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ABSENTISMO: Es toda aquella ausencia o abandono del puesto de trabajo y en los deberes 
anejos al mismo. 
 
PSICOSOCIALES: Es un término acunado por la psicología social, que es una de las cuatro 
ramas generales de la psicología. La misma que estudia de una manera los pensamientos, 
comportamientos y sentimientos de las personas se ven influenciados por las demás personas.  
 
PSICOLÓGICO: Es la disciplina que investiga sobre los procesos mentales de personas y 
animales. Esta disciplina analiza las tres dimensiones de los mencionados procesos: 
 
DISCIPLINA: La disciplina es un conjunto de normas que rigen una actividad o una 
organización .Actitud de las personas cuando acatan estas normas. 
 
PRECARIO: El término precario se emplea cuando se quiere dar cuenta de la escasa 
seguridad, estabilidad, o duración de alguna situación, estructura, entre otras alternativas.  
 
PUNITIVA: Relativo  al castigo. Normalmente se emprende en respuesta a un 
comportamiento desobediente o moralmente erróneo, pero también puede encubrir una 
venganza.  
 
PATERNALISMO: El paternalismo es un sentido amplio, es un Sistema de relaciones 
sociales y laborales, sostenido por un conjunto de valores, doctrinas, políticas y normas 
fundadas en una valoración positiva. En un sentido más concreto, el paternalismo es una 
modalidad del autoritarismo. También se puede decir que es una acción de protección no 
desinteresada a fin de tener aliados en algún conflicto. 
 
CONSULTIVO: Se aplica a la junta u organismo establecido para ser consultado. Se aplica a 
la material que debe someterse a consulta. 
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ESTRUCTURA: La estructura es la distribución de las partes de un cuerpo, aunque también 
puede usarse en sentido abstracto, hace mención a la disposición y el orden de las partes 
dentro de un todo.  
 
CONFLICTO: El conflicto define a un conjunto de dos o más hipotéticas situaciones que son 
excluyentes esto quiere decir que no pueden dares en forma simultánea. Por lo tanto, cuando 
surge un conflicto se produce un enfrentamiento, una discusión donde una de las partes 
intervinientes intenta imponerse a la otra. 
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Anexo C. Instrumentos 
 
 
Universidad Central del Ecuador 
Facultad de Ciencias Psicológicas 
Cuestionario de Rendimiento Laboral 
 
Objetivo: Determinar el nivel Desempeño Laboral en toda la organización.  
 
Instrucciones: Marcar con una X en los espacios en blanco las repuestas que elija y 
contestar el cuestionario en su totalidad.    
 
Tiempo de Aplicación: 10 Minutos 
 
Fecha de aplicación: 
 
Nombre: 
 
Puesto: 
 
Departamento: 
 
Tiempo en el puesto: 
 
Edad: 
 
Instrucción: 
 
Estad Civil:  
 
Escala de Valores: 
 
Muy Bueno 5 
Bueno 4 
Regular 3 
Malo 2 
Muy Malo 1 
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N° Preguntas MB B R M MM 
5 4 3 2 1 
1 
Durante el tiempo que labora en la organización su 
desempeño es:           
2 
Su contribución para el aumento de la productividad en la 
organización es:           
3 ¿Cómo califica el alcance de sus metas y propósitos? 
          
4 El aporte con ideas, sugerencias y soluciones para el 
cumplimiento de tareas es:           
5 El interés que tiene por capacitarse para realizar sus 
actividades es:           
6 
¿Cómo es su desempeño en relación a los objetivos 
profesionales?           
7 El comportamiento al realizar sus actividades es: 
          
8 El tiempo que le toma realizar sus actividades es: 
          
9 Las actividades que realiza acorde a sus objetivos de la 
organización son:           
10 
¿Qué nivel de cumplimiento tiene el plan de estrategia 
anual presentado al inicio del año de su puesto de 
trabajo?           
11 ¿Cómo califica su jefe inmediato el desempeño al realizar 
sus actividades?           
12 Al comparar sus resultados logrados con los resultados 
que se esperaban son.           
13 
La retroalimentación que le brinda su jefe en base a sus 
resultados son:           
14 ¿Cómo es su desempeño en relación a los objetivos de la 
organización?            
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Universidad Central del Ecuador 
Facultad de Ciencias Psicológicas 
Cuestionario de Clima Laboral 
Objetivo: Medir el nivel Clima Laboral en toda la organización  
 
 
Instrucciones: Marcar con una X en los espacios en blanco las repuestas que elija 
como correctas y contestar el cuestionario en su totalidad.    
 
 
Tiempo de Aplicación: 10 Minutos 
 
 
Fecha de aplicación: 
 
 
Departamento: 
 
 
Tiempo en el puesto: 
 
 
Edad: 
 
 
Instrucción: 
 
 
Estad Civil:  
 
 
Escala de Valores: 
   
 
Muy Bueno 5 
Bueno 4 
Regular 3 
Malo 2 
Muy Malo 1 
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N° Preguntas 
MB B R M MM 
5 4 3 2 1 
1 
¿Cómo califica la disciplina que existe dentro de la 
organización?  
          
2 ¿Cómo considero mi autocontrol ante conflictos laborales?            
3 
Las medidas de disciplina que se aplican en la organización 
ante situaciones de conflicto lo define, cómo? 
          
4 
¿Cómo considera el ambiente laboral dentro de la 
organización? 
          
5 
El comportamiento de su jefe inmediato al realizar 
actividades grupales, es: 
          
6 
Los eventos de carácter social dentro de la organización los 
califica, como? 
          
7 
El control de asistencia por parte de la organización lo 
define, como? 
          
8 
Las relaciones interpersonales entre los directivos y los 
operativos es: 
          
9 
La orientación y la facilidad que me brinda mi jefe inmediato 
para cumplir con mi trabajo es: 
          
11 
¿Cómo consideraría si se aplicara un sistema de multas en 
la organización? 
          
10 El respeto que recibo de mis compañeros es:           
12 
Las condiciones ambientales y de infraestructura con las que 
cuenta la organización para su desarrollo es: 
          
13 Su conducta en la organización es:            
14 
La conducta de sus compañeros en la organización lo 
considera como: 
          
15 El respeto que recibo de mis superiores es:           
16 El apoyo que me brindan mis compañeros en el trabajo es:           
17 
Las herramientas y materiales con los que cuento para llevar 
a cabo mi trabajo es: 
          
18 El respeto que recibo de mi jefe inmediato es:           
19 
El tiempo con el que cuento para reflexionar y aprender del 
trabajo que he realizado es: 
          
20 La libertad que dispongo para realizar mi trabajo es siempre:            
21 
El bienestar y preocupación de la empresa por sus 
empleados es: 
          
22 
¿Cómo considero el interés de mi jefe en las actividades 
laborales que se realizan en el departamento?  
          
23 
¿Cómo considero que son las relaciones de trabajo en 
equipo entre los compañeros del departamento?  
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Universidad Central del Ecuador 
Facultad de Ciencias Psicológicas 
Cuestionario de Rendimiento Laboral 
Objetivo:  Medir el nivel Rendimiento Laboral en toda la organización 
Nivel:   Jefe a Colaborador 
 
 
Instrucciones: Marcar con una X en los espacios en blanco las repuestas que elija 
como correctas y contestar el cuestionario en su totalidad.    
 
Tiempo de Aplicación: 10 Minutos 
 
Fecha de aplicación: 
 
Nombre: 
 
Puesto: 
 
Departamento: 
 
Tiempo en el puesto: 
 
Edad: 
 
Instrucción: 
 
Estad Civil:  
 
Escala de Valores: 
 
 
Muy Bueno 5 
Bueno 4 
Regular 3 
Malo 2 
Muy Malo 1 
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N° Preguntas 
MB B R M MM 
5 4 3 2 1 
1 
Durante el tiempo en que labora el trabajador en la 
organización su desempeño es:           
2 
La  contribución del trabajador para el aumento 
productividad en la organización es:           
3 
¿Cómo califica el alcance de las metas y propósitos del 
trabajador?           
4 
El aporte con ideas, sugerencias, y soluciones del 
trabajador, para el cumplimiento de las tareas es:           
5 
El interés que tiene el trabajador por capacitarse para 
realizar sus actividades es:           
6 
¿Cómo es el desempeño del trabajador en relación a 
los objetivos institucionales?           
7 
El comportamiento del trabajador al realizar sus 
actividades es:           
8 
El tiempo que le toma realizar las actividades al 
trabajador lo define como:           
9 
Las actividades que realiza el trabajador acorde a los 
objetivos de la organización son:           
10 
¿Qué nivel de cumplimiento tiene el trabajador con 
relación al plan estratégico anual del puesto?           
11 
¿Cómo califica el desempeño de las actividades de su 
trabajador?           
12 
Al comparar los resultados logrados por el trabajador 
con los resultados que se esperaban son:           
13 
¿Cuál es comportamiento ante la retroalimentación que 
se le brinda al trabajador?           
14 
¿Cómo es el desempeño del trabajador ante 
situaciones imprevistas en el puesto de trabajo?           
 
 
